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RESUMEN 
 
 
El presente trabajo partió de la pregunta ¿Cómo es el clima laboral del Cuerpo 
técnico de Investigaciones (CTI) de la Fiscalía General de la Nación (FGN) 
seccional Pereira y cuál debe ser su Plan de mejoramiento? Por lo tanto tuvo 
como objetivo general Identificar las condiciones actuales del Clima Laboral en el 
Cuerpo Técnico de Investigación Seccional Pereira y proponer un plan de 
mejoramiento que permita aumentar la productividad y satisfacción en los 
servidores de la seccional. 
 
 
Se partió del concepto de clima organizacional entendido como la expresión de las 
percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la 
organización en la cual participa; es un concepto multidimensional, que incorpora 
dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la organización, sobre 
procesos y relaciones interpersonales y cómo las metas de la organización son 
alcanzadas. Para conocer las dimensiones del clima en el CTI se desarrollo una 
investigación cuantitativa descriptiva ya que midió las condiciones del clima laboral 
y describió sus niveles de presentación en 111 servidores de las ocho 
dependencias del CTI que voluntariamente quisieron participar en contestar el 
instrumento. 
 
 
El instrumento utilizado fue una encuesta elaborada por la investigadora y que 
está conformada por 51 preguntas y a su vez está estructurada en tres partes: la 
primera parte que indaga las variables socio demográficas, la segunda indaga por 
las ocho variables del clima organizacional (objetivos, motivación, liderazgo, 
relaciones interpersonales, toma de decisiones, cooperación y comunicación, 
control) y la tercera parte contiene tres preguntas de respuesta abierta que buscan 
complementar aspectos de la parte dos.  
 
 
Los resultados encontrados muestran que en general, el clima laboral que se 
percibe al interior del CTI, es de un ambiente moderadamente bueno, no obstante, 
este es muy cambiante debido a los múltiples factores externos que se viven 
actualmente. Los servidores se sienten motivados y satisfechos trabajando en la 
entidad, las relaciones interpersonales en general son buenas, no obstante, se 
deben reforzar mediante capacitación enfocada al trabajo en equipo. 
 
 
Se evidencia la necesidad de potenciar el programa de administración del talento 
Humano desde una base descentralizada y más participativa. El proceso de 
inducción al personal nuevo muestra algunas deficiencias, que deben ser 
atendidas, ya que dicho proceso es el punto de partida hacia el conocimiento 
general y especifico de la entidad, generando así, sentido de pertenencia. Existe 
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un gran descontento a nivel general, ya que no se percibe la presencia de un 
programa de bienestar social que involucre al grupo familiar. 
 
 
Dichos resultados orientan el planteamiento de un plan de mejoramiento centrado 
en la gestión del talento humano y del ejercicio del liderazgo en la institución. 
 
 
Palabras claves: Clima organizacional, propuesta de mejoramiento, gestión 
humana 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRACT 
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This job began with a question ¿ How is the Work  territory  in the CTI of The 
General Attorney (FGN) of Pereira City and what should be a good Plan to 
increase the productivity and quality life, also increase the user´s satisfaction with a 
good service . 
 
 
So, is very important to talk about the organizational ambit, because,  is necessary 
to know about the employer´s perceptions, wishes and feelings into the 
organization. 
 
 
Then, it was necessary to develop an instrument like an inquiry to ask about these 
topics into the different variables like these: 
Relationships, Motivation, To Take Decisions, Cooperation, Communication, 
Control, Objectives, Leadership and others questions about demographics 
characteristics like sex, antiquity, family, age, education, section, civil condition. 
 
 
The results were good in general into the organization, so is very important to 
consider that the work ambit is very changeable, because, it depends of internal 
and external factors. 
 
 
Finally, is necessary to reinforce the Human Talent Program into the organization 
with great leaders and a good plan of social comfort and others programs of 
occupational health, to prevent the absenteeism, accidents and illness.  
 
Key words : Organizational ambit, Human Talent Program. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
Cada día las organizaciones tienen más en cuenta el ambiente de trabajo para 
generar valor y aumentar la productividad laboral de las personas, ya que todo se 
relaciona directamente con su talento, el cargo que desempeñan y las condiciones 
del entorno organizacional que los rodea, por eso, el ambiente de trabajo debe 
responder a las expectativas y necesidades de los colaboradores, lo que conduce 
a mejorar la calidad de vida personal y laboral y a crear condiciones en el 
ambiente laboral que favorezcan un alto desempeño y una alta satisfacción. 
 
 
No ajeno a todo lo anterior, y ya que se está tomando conciencia sobre la 
importancia del tema; el CTI en sus programas institucionales, el Plan Operativo 
Anual y su Direccionamiento Estratégico 2005-2009 “Gestión con Calidad” en 
cabeza del Fiscal General de la Nación; tiene previsto dentro sus estrategias, una 
denominada “Talento humano idóneo y competente”, la cual busca optimizar las 
competencias del talento humano de la entidad y de esta forma lograr su 
idoneidad, mediante la capacitación, su efectividad, eficiencia, y eficacia en el 
desarrollo de sus funciones, manteniendo un alto grado de motivación y 
compromiso que coadyuve a cumplir con la misión encomendada.  
 
 
Es por todo esto, e interesados en conocer cuál es el nivel de satisfacción de los 
servidores, se plantea la necesidad de evaluar el clima organizacional dentro de la 
entidad a través de una herramienta como es la encuesta, la cual tiene en cuenta 
aspectos relacionados con la aceptación de los jefes y su estilo de liderazgo, el 
cual se debe dar a través de la comunicación, la capacidad gerencial y la 
consistencia, igualmente con el respeto, por medio de la aprobación de las 
prácticas de la organización frente a las personas, que se consigue con apoyo y 
espacios de participación, que permiten que los colaboradores no solo expresen 
sus ideas e inquietudes, sino que éstas se traduzcan en iniciativas de crecimiento 
y transformación, también la imparcialidad, percibida en los líderes como 
compromiso con la equidad y la ausencia de favoritismo y por último y no menos 
importante, la camaradería, la cual tiene que ver con la inteligencia emocional de 
los colaboradores, como se comportan frente a diversas situaciones, sin perder el 
sentido de equipo.  Aspectos estos importantes para tener un conocimiento interno 
de la entidad y también permitir a los servidores canalizar sus opiniones a través 
de una herramienta oficial, así mismo obtener unos resultados que permitan 
plantear alternativas de solución o mitigación enmarcados dentro de un plan de 
mejoramiento del clima organizacional propuesto para la entidad. 
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1.  DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
La Fiscalía General de la Nación tiene como principal función investigar y acusar a 
los presuntos responsables de haber cometido un delito a partir del Sistema Penal 
Acusatorio implementado con la ley 906 /2004.Se divide en tres grandes 
direcciones: Dirección de Fiscalías, Dirección Administrativa y Financiera y 
Dirección del Cuerpo Técnico de Investigación (CTI); esta ultima instancia en la 
cual se centro el presente trabajo cuenta con un grupo de profesionales de 
diferentes especialidades como son: Abogados, médicos, odontólogos, químicos, 
topógrafos, dactiloscopistas, balísticos, fotógrafos, antropólogos, etc. Quienes 
cumplen múltiples funciones entre ellas de Policía Judicial, en los temas de 
investigación criminal, servicios forenses, de genética y en la administración de la 
información técnica y judicial que sea útil para la investigación penal; diseño y 
planeación de estrategias y procedimientos en materia de seguridad y de 
comunicaciones, también promover el intercambio de información entre los 
distintos organismos de seguridad del Estado, para la programación y el desarrollo 
de operaciones contra la delincuencia; funciones que corresponden a su 
especialidad como peritos, técnicos criminalísticos, investigadores, escoltas, etc., 
las cuales por su misma naturaleza, representan un factor de riesgo psicosocial 
muy alto, generando diversos sentimientos y un aumento de los niveles de estrés, 
preocupación, desmotivación, angustia, miedo y resistencia al cambio, entre otros.  
 
 
Por lo anterior, y preocupados por el Factor Humano de la Organización, y con el 
ánimo de contribuir en los procesos de mejoramiento y calidad, es necesario 
analizar el ambiente laboral que se vive actualmente dentro del CTI, como 
resultado de las fuerzas extrínsecas e intrínsecas que ejercen presión sobre el 
desempeño de sus colaboradores y finalmente sobre el ambiente laboral de la 
entidad y que de alguna manera se debe intervenir con el fin de mejorar las 
condiciones laborales y la calidad de vida de los servidores. 
 
 
Por lo tanto, la importancia de este proceso reside en el hecho de que el 
comportamiento de un miembro de la organización no es sólo el resultado de los 
factores organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que 
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos 
factores; por eso, el Clima Organizacional refleja la interacción entre 
características personales y organizacionales, que pueden conllevar a un mejor 
clima laboral y una mayor productividad o a todo lo contrario.  
 
 
Además, nunca antes en la historia de la Fiscalía seccional Pereira, se había 
hecho un Diagnóstico de Clima Laboral, por eso es necesario conocer las 
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condiciones y dinámicas que pueden estar afectando el clima y así proponer unas 
recomendaciones de mejoramiento del Clima Organizacional, donde se pueda 
integrar con aquellos programas que ya existen en la entidad y que buscan 
mejorar las condiciones organizacionales  
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1.  DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
¿Cómo es el clima laboral del CTI de la FGN y de acuerdo a éste cuáles podrían 
ser las recomendaciones para su  mejoramiento? 
 
 
1.1  SISTEMATIZACIÓN 
 
 ¿Cuál es la situación de ambiente laboral que se vive o se percibe en el CTI? 
 
 
 ¿Cómo deben ser las recomendaciones de mejoramiento que estén acordes 
con las necesidades encontradas dentro de la organización? 
 
 
 ¿Cómo se debe establecer dichas recomendaciones de mejoramiento dentro 
de la institución para aumentar la efectividad y satisfacción de los servidores que 
laboran en el CTI? 
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2.  JUSTIFICACIÓN 
 
 
Con este estudio se pretende determinar las causas de tipo laboral y personal que 
conllevan a la desmotivación y un notorio sentimiento de resistencia al cambio 
experimentado por la gran mayoría de los servidores del CTI, a raíz del Proceso 
de Implementación del Sistema de Gestión de la Calidad que se adelanta 
actualmente en la Entidad, y por ende, esta situación dificulta el buen desarrollo de 
dicho proceso, afectando igualmente el estilo de vida de los servidores y la 
productividad de la entidad.  
 
 
Este proceso representa para todos, un cambio de mentalidad, de cultura y de 
filosofía de vida. Dichos cambios culturales no son fáciles, por lo tanto, es 
imperioso encontrar y poner en marcha herramientas de gestión humana y de 
desarrollo organizacional que permitan mejorar la calidad de vida de cada uno de 
los servidores y generar la apertura de nuevos y mejores espacios de convivencia 
dentro de la organización, garantizando un nivel de calidad que permita alcanzar 
los objetivos y metas propuestas en la misión y visión de la organización 
tendientes a aumentar la productividad y un mejor desempeño en el trabajo.  
 
 
Es por esto, que el presente estudio sobre el clima laboral tiene una importancia 
significativa en la medida que permitió conocer las condiciones al interior de la 
organización que están afectando el ambiente laboral y como las perciben los 
trabajadores y a si poder tener generar algunas recomendaciones de intervención 
que permitan mejorar dichas condiciones y un mejor clima laboral en la institución  
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3.  OBJETIVOS 
 
 
3.1  OBJETIVO GENERAL 
 
Identificar las condiciones actuales del Clima Laboral en el Cuerpo Técnico de 
Investigación Seccional Pereira y plantear unas recomendaciones de 
mejoramiento que permita aumentar la productividad y satisfacción a los 
servidores de la seccional. 
 
 
3.2  OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
3.2.1  Definir y ejecutar un sistema de medición y análisis del clima laboral. 
 
 
3.2.2  Realizar un diagnostico del estado del clima laboral en que se encuentra 
actualmente la organización. 
 
 
3.2.3  Realizar un análisis de las debilidades y fortalezas detectadas. 
 
 
3.2.4 Plantear unas recomendaciones de mejoramiento acorde con las 
necesidades encontradas en el diagnostico, con el fin de mejorar su eficiencia y 
productividad. 
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4.  MARCO REFERENCIAL 
 
 
4.1  MARCO TEÓRICO 
 
El constructo de clima organizacional fue introducido por primera vez en la 
psicología organizacional, por Gellerman, en 1960, citado por Brunet1.  
 
 
No obstante, sus orígenes teóricos no están tan claros en las investigaciones y 
frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura, satisfacción 
laboral y calidad de vida. Parece que este concepto está constituido por una fusión 
de dos grandes escuelas de pensamiento, por una parte la escuela de la Gestalt y 
por otra, la escuela Funcionalista.  
 
 
Estas dos escuelas concuerdan al enfatizar que los individuos establecen 
intercambios con su medio ambiente y mantienen un equilibrio dinámico con éste.  
 
 
Los individuos tienen necesidad de información proveniente de su medio de 
trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la organización y 
alcanzar así un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que los rodea2  
 
 
4.1.1  Concepto 
 
Las primeras alusiones al término de clima organizacional se encuentran en los 
trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) y Argyris (1958), 
citados por Toro (2001) y desde entonces se han venido proponiendo definiciones, 
realizando estudios empíricos y sosteniendo discusiones académicas con relación 
a este tópico.  
 
 
                                            
1 BRUNET, L. El clima de trabajo en las organizaciones: definición, diagnóstico y consecuencias. 
México: Trillas, 1992. 
2
 Ibid. 
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Con el objeto de señalar los diversos aportes que diferentes autores han hecho al 
concepto. Álvarez (1992)3, realizó un análisis cronológico y entre los autores 
revisados se encuentran:  
 
 
Francis Cornell (1955), quien define el clima organizacional como una mezcla 
delicada de interpretaciones o percepciones, que en una organización hacen las 
personas de sus trabajos o roles. Según este autor, son las percepciones de los 
miembros del grupo las que definen el clima, y solo a partir de esas percepciones 
se podrá conocer y determinar las características de ese clima organizacional.  
 
 
Argyris (1957), hace énfasis en el desarrollo de una atmósfera interpersonal de 
confianza, franqueza y tranquilidad en la organización para que se pueda aceptar 
la existencia de un conflicto cuando este se presenta, identificarlo y emplear los 
recursos necesarios para resolverlo.  
 
 
Sells (1960), afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de los 
individuos y que estas influencias dependen de la percepción del individuo y de su 
aceptación de las restricciones sociales y culturales.  
 
 
Atkinson (1964), creó un modelo con el cual explicaba la “motivación promovida”, 
un efecto de los motivos íntimos del individuo, de los incentivos que la 
organización le provee y de las experiencias despertadas en la relación, como un 
elemento moldeador del clima organizacional.  
 
 
Pace (1968), entiende el clima organizacional como un patrón de características 
organizativas con relación a la calidad del ambiente interno de la institución, el 
cual es percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes.  
 
 
Por su parte Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1971), describen el clima 
organizacional como un conjunto de atributos específicos de una organización 
particular que puede ser deducida de la manera como la organización interactúa 
con sus miembros y con el medio ambiente. Según estos autores, para el miembro 
individual en la organización el clima toma la forma de un conjunto de actividades 
y expectativas que describen a la organización en términos y características 
estáticas. Consideran igualmente, a las percepciones individuales como elementos 
críticos del clima. El clima como tal, es considerado una variable situacional o un 
efecto principal.  
                                            
3 ÁLVAREZ, G.  El clima organizacional en entidades educativas conceptualización investigaciones 
y resultados. Revista interamericana. 
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Pritchard y Karasick, (1972) y Helleriegel y Slocum, (1974) definen el clima como 
la cualidad del ambiente interno de una organización, que resulta del 
comportamiento de los miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar las 
actividades de la organización. En este sentido, el clima implica una función de los 
individuos que perciben pero en relación con el contexto organizacional inmediato 
en el que se encuentran y está conformado por once dimensiones: autonomía, 
conflicto y cooperación, relaciones sociales, estructura, remuneración, 
rendimiento, motivación, estatus, flexibilidad e innovación, centralización de la 
toma de decisiones y apoyo.  
 
 
Dubrán (1974), postula que cada organización tiene propiedades o características 
que poseen muchas organizaciones; pero cada organización tiene su constelación 
exclusiva de características o propiedades. Estas son percibidas por sus 
miembros y crean una estructura psicológica que influye en el comportamiento de 
los participantes.  
 
 
Gibson y colaboradores (1984), realizan un esfuerzo por tratar de sintetizar el 
concepto de clima organizacional. Lo refieren a las propiedades que perciben los 
participantes como características del ambiente de trabajo. Según estos autores, 
el clima es un concepto compendiado por el hecho de que está formado por 
percepciones combinadas de las variables conductuales, estructurales y de 
procesos, que se dan en una organización. El que se considere a la organización 
como personal o impersonal, agresiva o pasiva, depende de sus reacciones ante 
el comportamiento de sus compañeros y lideres, de sus puestos, de la toma de 
decisiones y de la comunicación organizacional. El clima organizacional, entonces, 
vendría a ser una descripción taquigráfica de la organización hecha por el 
involucrado desde su posición.  
 
 
Así mismo, otros autores como Reichers y Schneider4 (1990), lo refieren como las 
percepciones compartidas que los miembros desarrollan en relación con las 
políticas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como 
informales. 
 
 
Álvarez5, concluye que el clima organizacional es la expresión de las percepciones 
o interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la organización en 
la cual participa; es un concepto multidimensional, que incorpora dimensiones 
relativas a la estructura y a las reglas de la organización, sobre procesos y 
relaciones interpersonales y cómo las metas de la organización son alcanzadas.  
                                            
4 REICHERS, A. Y SCHNEIDER, B.  Climate and culture: An evolution of constructs. San 
Francisco: Jossey-Bass. Rodríguez, D. (1999). Diagnóstico organizacional. México: Alfaomega, 
1990. 
5
 ALVAREZ, G. Op. Cit. 
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Toro (2001), teniendo en cuenta las formas cognoscitivas y comporta mentales 
afirma que el comportamiento y reacciones del personal en el trabajo están 
fuertemente regulados por las percepciones individuales de la representación 
primaria de una realidad objetiva y que pese al carácter individual de las 
percepciones, las representaciones cognoscitivas pueden llegar a ser 
compartidas.  
 
 
Encontrar los aspectos compartidos es lo que permite aludir al concepto de clima 
organizacional. En consecuencia, el mismo Toro, lo define como un constructo 
complejo multidimensional, relacionado con la cultura de un modo poco claro, que 
puede estudiarse como causa, como efecto o como condición intermediaria y que 
siempre se refiere a la representación cognoscitiva que las personas construyen a 
partir de las realidades colectivas en las que viven.  
 
 
Según Toro el clima organizacional para algunos investigadores, se maneja como 
una variable independiente responsable de efectos importantes sobre la 
motivación, la satisfacción o la productividad. Para otros, se trata de una variable 
dependiente determinada por condiciones como la antigüedad en el trabajo, la 
edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes. Para 
un tercer grupo de analistas, se trata de una variable interviniente, mediadora 
entre las realidades sociales y orgánicas de la empresa y la conducta individual. 
 
 
4.1.2  Medidas del clima organizacional 
 
Dado el carácter multidimensional del concepto dentro de la literatura, se 
encuentran distintas divergencias y enfoques que han surgido de serios 
desacuerdos entre los investigadores y teóricos, con respecto a puntos tan críticos 
como la existencia del concepto como tal, sus componentes, si es lo mismo que la 
satisfacción con el puesto de trabajo y si existe un medio apropiado para medir el 
clima organizacional (Álvarez, 1992). Por tal razón, los investigadores han querido 
más bien circunscribirse al aspecto metodológico de la investigación antes que 
llegar a una definición común.  
 
 
James y Jones (1974), citados por Brunet (1992), identifican tres modos diferentes 
de investigación, no mutuamente excluyentes, del clima. La medida múltiple de los 
atributos organizacionales, la medida perceptiva de los atributos individuales y la 
medida perceptiva de los atributos organizacionales. Estos modos de 
investigación, se definen de manera general a continuación.  
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La medida múltiple de los atributos organizacionales considera el clima como un 
conjunto de características que describen una organización y distinguen a otras, 
son relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los 
individuos dentro de la organización. Es decir, agrupan atributos organizacionales 
que son una representación de la naturaleza física o estructura de la organización. 
 
 
La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definición 
deductiva del clima organizacional, que vincula la percepción del clima a los 
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, e incluso su grado de 
satisfacción. Es decir, elementos netamente individuales relacionados principal-
mente con los valores y necesidades propios, más que con las características de 
la organización. 
 
 
Por último, la medida perceptiva de los atributos organizacionales es un enfoque 
integral ya que tiene en cuenta las características que son percibidas a propósito 
de una organización y/o de sus unidades (departamentos) y que pueden ser 
deducidas según la forma en la que la organización actúa con sus miembros y con 
la sociedad.  
 
 
Desde esta perspectiva, el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los 
fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, 
evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la 
organización.  
 
 
Después de revisar algunas de las definiciones y aspectos relevantes que a lo 
largo del tiempo se han dado de clima organizacional, y con el fin de comprender 
mejor éste concepto, es necesario mencionar que una de las características más 
importantes del clima organizacional es la que se refiere a la importancia del 
constructo como tal, en la medida que refleja los valores, actitudes y creencias de 
los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos 
del clima. Así, un administrador debe ser capaz de analizar y diagnosticar el clima 
para evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción, iniciar y 
sostener cambios y seguir el desarrollo de su organización previniendo problemas 
que puedan surgir (Rodríguez, 1999).  
 
 
En una empresa puede haber varios climas organizacionales diferentes. La 
compañía puede tener tantos climas como departamentos o unidades, y entre más 
descentralizada esté la organización, se pueden observar climas diferentes. El 
aspecto diferencial del clima juega un papel determinado en el estudio de las 
tensiones o de los controles impuestos por los niveles superiores a los niveles más 
bajos. Las normas propuestas por la administración pueden ser difíciles de aplicar 
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en forma uniforme, en todas las unidades (departamentos) de la organización. 
Puede haber molestias o coacciones en el interior de ciertas unidades 
(departamentos) y en otros no (Chiavenato, 1995).  
 
 
La posición de los empleados en la jerarquía organizacional o en un departamento 
particular puede influir en la percepción del clima. Los profesionales o miembros 
directivos tienen la tendencia a percibir más favorablemente el clima de sus 
empresas que los trabajadores manuales. Al estar más activamente mezclados 
con la vida de su organización, los miembros del personal directivo y los 
profesionales se sienten de antemano implicados en el clima de esta últimas 
(Rodríguez, 1999).  
 
 
Las relaciones que mantienen los dirigentes y los profesionales entre sí son 
también susceptibles de producir un tipo de clima particular a estos dos grupos de 
empleados, sobre todo si sus relaciones se transforman en conflicto, a lo que 
comúnmente se llama conflicto entre personal funcional y de asesoría. Los 
empleados que ocupan una función de línea tienen una posición de autoridad y 
ejercen el control sobre las actividades que se desarrollan en su dominio de 
supervisión, son frecuentemente ayudados por empleados que ocupan una 
función staff o de asesoría como los ingenieros, los abogados, etc. Todo esto 
parece muy simple en apariencia, pero frecuentemente surgen tensiones entre los 
empleados de línea y los de asesoría6.  Los empleados de asesoría no quedan 
siempre satisfechos con la poca autoridad que se les da y los de línea no ven 
siempre con buenos ojos el hecho de que se les diga que hacer.  
 
 
Esta tensión también, está muy influenciada por las variables de edad, de 
escolaridad, de estrato social entre los dos grupos y, muchas veces es el origen 
de los climas de desconfianza que pueden desarrollarse en el interior de niveles 
jerárquicos específicos7  Así, el clima que percibe un grupo de trabajadores en un 
departamento puede ser diferente de aquel que viven otros empleados que 
laboran en otros departamentos. Algunos pueden percibirlo como inestable y otros 
no. Las grandes organizaciones que tienen oficinas o componentes diseminados 
en varias ciudades o regiones, lejos de la sede social, verán generalmente 
aparecer climas diferentes en cada uno de sus componentes, aun cuando estén 
bajo las mismas estructuras y políticas; esto puede deberse a la cultura local de la 
gente del lugar, el tamaño de los componentes, las fuerzas del mercado, etc.8  
 
                                            
6 GÓMEZ Y COLS.  Diseño, construcción y validación de tres instrumentos para medir clima 
organizacional en instituciones de educación superior desde la teoría de respuesta al ítem. Tesis 
de grado. Bogotá: Universidad Católica de Colombia, 2001. 
7
 Ibid. 
8 GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Y DONELLY, Jr.  Las organizaciones: comportamiento, 
estructuras y procesos. Santiago de Chile: Mc Graw Hill, 2001. 
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El clima total equivale entonces a la medida de los climas reunidos en todos los 
departamentos y es el resultante de los microclimas que lo componen. Los 
determinantes físicos como la estructura, tamaño, tecnología u otros, son 
aplicables a todas las unidades y las dimensiones se perciben comparativamente 
por los individuos9.  
 
 
4.1.3  Componentes del clima 
 
Existen algunas variables que son definitivas en el clima de una organización, y 
así mismo su interacción puede provocar algunos efectos.  
 
Los componentes o variables son básicamente tres, los comportamientos, la 
estructura de la organización y los procesos organizacionales; cada uno de ellos 
se divide en otros componentes que interactúan entre sí y a su vez determinan 
unos resultados, (Rodríguez, 1999). Por ejemplo el comportamiento de los 
individuos y de los grupos, junto con la estructura y los procesos organizacionales, 
interactúan para crear un clima que produce resultados en el rendimiento 
organizacional, individual y de grupo. Así los resultados en una organización 
provienen de su tipo de clima que es el resultado de los diferentes aspectos 
objetivos de la realidad de la organización como la estructura, los procesos 
psicológicos y de comportamiento de los empleados (Sabo, 1995).  
 
 
Según Sutton y Fall (1995), los constituyentes básicos del clima organizacional se 
dividen en otros componentes así: Comportamientos: Se compone del aspecto 
individual (actitudes, percepciones, personalidad, estrés, valores y aprendizaje), 
grupo e inter grupo (estructura, procesos, cohesión, normas y papeles), motivación 
(motivos, necesidades, esfuerzo y refuerzo), y liderazgo (poder, políticas, 
influencia y estilo).  
 
 
Procesos organizacionales recogen gran parte de los componentes y se dividen 
en la evaluación del rendimiento, el sistema de remuneración, la comunicación y la 
toma de decisiones. Por su parte, los resultados de esas interacciones serían 
individuales, de grupo y de la organización. Los individuales hacen referencia al 
alcance de los objetivos, la satisfacción en el trabajo, en la carrera y en la calidad 
de trabajo. Los de grupo se refieren al alcance de los objetivos, la moral, los 
resultados y la cohesión. Por último, los que se refieren a la organización tienen en 
cuenta la producción, la eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, 
supervivencia, tasa de rotación y ausentismo. 
 
                                            
9 HELLRIEGEL, D., SLOCUM, J. W. Y WOODMAN, R. W. Comportamiento organizacional. 
México: Thomson Editores, 1999. 
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4.1.4  Enfoques del clima organizacional 
 
Además de las dimensiones del clima organizacional, es importante conocer los 
enfoques o modelos que se han propuesto del clima organizacional para 
determinar su naturaleza. 
 
 
Según Gómez y Cols10, para determinar la naturaleza del clima organizacional se 
han propuesto tres enfoques: a) como un factor organizacional puramente 
objetivo; b) desde un punto de vista puramente subjetivo; y c) desde un enfoque o 
esquema integrador.  
 
 
El factor organizacional puramente objetivo determina el clima desde un enfoque 
estructural, como un conjunto de características permanentes que describen una 
organización, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las 
personas que la forman.  
 
 
El enfoque subjetivo, tiene que ver con la opinión de los involucrados en la 
organización. Los autores que se categorizan en este enfoque afirman que un 
aspecto importante en cuanto a la percepción del ambiente interno de la 
organización es la percepción que el participante tiene sobre sus necesidades 
sociales si se están satisfaciendo y si está gozando del sentimiento de la labor 
cumplida.  
 
 
El enfoque integrador, que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo subjetivo es el 
más reciente y sus autores observan el clima organizacional como una variable 
interpuesta entre una amplia gama de valores organizacionales como su 
estructura, sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de resultado final como el 
rendimiento, la satisfacción, etc. 
 
 
Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado 
clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden 
en la organización, y por ende, en el clima, completando el circuito (Jonson, Dixon 
y Edens, 1992). 
 
 
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha 
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las 
                                            
10
 GOMEZ Y COLS. Op. Cit. 
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percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en 
un medio laboral (Achuryy Maldonado, 1984). 
 
 
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el 
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el 
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de 
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que 
cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el clima organizacional refleja la 
interacción entre características personales y organizacionales (Schneider y Hall, 
1982, citado por Álvarez, 1992). Así mismo, lo más relevante de éste enfoque es 
que permite obtener, con la aplicación de un cuestionario, una visión rápida y 
bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas 
estructuras y condiciones de la organización. 
 
En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de 
los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos 
del clima. Así se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar 
y diagnosticar el clima de su organización por tres razones:  
 
 
a) evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción que contribuyen al 
desarrollo de actitudes negativas frente a la organización, b) iniciar y sostener un 
cambio que indique al administrador los elementos sobre los cuales debe dirigir 
sus inversiones y c) seguir el desarrollo de su organización y prever los problemas 
que puedan surgir (Brunet, 1992, Rodríguez, 1999). 
 
 
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformación acerca de 
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, 
además, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en la 
comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento 
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la 
realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional 
entre otros (Kreitner y Kinicki, 1997). 
 
 
4.1.5  Análisis del clima organizacional 
 
De acuerdo con lo anterior y a través del tiempo, los investigadores han 
desarrollado varios métodos para abordar el análisis del clima organizacional y un 
buen número de ellos han sido validados entre los cuales tenemos: 
 47 
Según García Cardó afirma que “la comunicación va siempre ligada al clima 
laboral. No se puede entender una cosa sin la otra, puesto que comunicarse 
implica transmitir un clima determinado, sea bueno o malo. Los trabajadores con 
mayor movilidad o los que mas contacto tienen con personas distintas suelen ser 
los que comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias, muchas veces 
susceptibles de generar un clima laboral determinado” (2000p-2) 
 
 
Desde la mirada de Kolb El interés por la optimización del desempeño y la salud 
laboral ha incidido en investigaciones que reportan en materia de comportamiento 
organizacional, la relevancia de variables como liderazgo, motivación y clima 
laboral, particularmente existen reportes que señalan lo siguiente: 1. Una relación 
directa entre liderazgo y clima laboral. 2. Una asociación entre un tipo de clima 
laboral y una motivación particular hacia el trabajo. 3. El clima laboral se asocia a 
cambios en rasgos de personalidad aparentemente estables. 
 
 
Estos alcances han permitido sugerir modelos de intervención que optimicen los 
procesos psicológicos involucrados en el comportamiento organizacional, 
particularmente el diagnóstico del clima laboral y la motivación resultan aspectos 
que permiten determinar: 
 
 
1. El funcionamiento de las instituciones 
2. Los aspectos preventivos y correctivos en la organización 
3. Los parámetros para la optimización del servicio 
(Kolb,D.,1977) 
 
 
4.1.6  Características del clima organizacional 
 
Según Oscar Donato Torrecilla, el concepto de Clima Organizacional tiene 
importantes y diversas características, entre las que se pude resaltar: 
 
 
 Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones 
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el 
clima de una organización, con cambios relativamente graduales, pero esta 
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones 
que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situación de 
conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un 
tiempo comparativamente extenso. 
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 Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
empresa. Un clima malo, por otra parte, hará extremadamente difícil la conducción 
de la organización y la coordinación de las labores. Afecta el grado de compromiso 
e identificación de los miembros de la organización con ésta. Una organización 
con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de 
éstos aspectos en sus miembros: en tanto, una organización cuyo clima sea 
deficiente no podrá esperar un alto grado de identificación. Las organizaciones 
que se quejan porque sus trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", 
normalmente tienen un muy mal clima organizacional. 
 
 
 Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras 
palabras, un individuo puede ver cómo el clima de su organización es grato y -sin 
darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea 
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a 
una organización hacen amargas críticas al clima de sus organizaciones, sin 
percibir que con sus actitudes negativas están configurando este clima de 
insatisfacción y descontento. 
 
 
 Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de dirección, 
políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y despidos, toma de 
decisiones etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el 
clima. Por ejemplo, un estilo de gestión muy burocrático y autoritario, con exceso 
de control y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral 
tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los 
subordinados, lo que conducirá a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y 
desconfiado de la jerarquía burocrática de la organización... Este es un círculo 
vicioso del que resulta difícil salir, porque el clima y el estilo de dirección se 
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para 
hacerlo sería necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de 
variables estilo de dirección -clima organizacional perecería requerir. 
 
 
 El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima 
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfacción laboral desmejorado. La forma 
de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser difícil, dado que implica realizar 
modificaciones en el complejo de variables que configura el clima organizacional.  
 
 
En estrecha conexión con lo anterior, es necesario señalar que el cambio en el 
clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en más 
de una variable para que él sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de 
la organización se estabilice en una nueva configuración. 
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Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la 
organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los 
miembros tienen de la organización.  
 
 
Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, 
afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, 
etc. 
 
 
Entre las consecuencias negativas, podemos señalar las siguientes: inadaptación, 
alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad, poco compromiso 
etc. 
 
 
4.1.7  Variables para evaluar el clima organizacional 
 
La definición de las dimensiones o variables a evaluar se constituyen en uno de 
los elementos más importantes en la medición de Clima Organizacional.  
 
 
El éxito al identificar las variables y que éstas estén perfectamente 
correlacionadas con la organización se convierte en el verdadero valor agregado 
de la investigación. 
 
 
A continuación se definen las variables empleadas en el presente estudio: 
 
 
OBJETIVOS: Se refieren al conocimiento que el trabajador tiene sobre la razón de 
ser y los fines hacia los cuales se orienta la empresa en la que trabaja. Las 
preguntas de la variable suministran información sobre el conocimiento de 
objetivos por parte de el trabajador y la posibilidad de conocerlos e identificarse 
con los mismos a través de la satisfacción de sus necesidades y su pertenencia a 
la empresa. De igual forma, evalúa la frecuencia con la que el individuo determina 
tareas y resultados en su trabajo que permiten el cumplimiento de los objetivos, al 
igual que la cantidad, calidad y periodicidad de la comunicación sobre los mismos 
y las políticas de la empresa. 
 
 
COOPERACIÓN: La posibilidad de establecer procesos asociativos entre los 
miembros de la empresa en el ejercicio de sus funciones permite el logro de los 
objetivos organizacionales. Mayo señala que el hombre es más productivo cuanto 
más se integra a su grupo de trabajo y a la organización. La cooperación es un 
proceso social que puede constituirse en elemento integrador del individuo.  
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Se presenta a nivel formal (en las relaciones de trabajo) o informal /relaciones 
sociales fuera del trabajo). Las preguntas formuladas para esta variable toman 
procesos de cooperación a nivel formal; esto es, la que pude presentarse 
directamente en la relación de trabajo. Se busca medir no solo actitudes sino 
comportamientos específicos de colaboración al igual que la forma como es 
proyectado en el deseo de cooperar ante los compañeros.  
 
 
Las respuestas a las preguntas formuladas permiten identificar condiciones para el 
desarrollo o no de actitudes de cooperación en la ejecución del trabajo que al 
mismo tiempo influyen en el logro de los objetivos de la empresa. 
 
 
LIDERAZGO: El líder ejerce su acción con el uso de elementos y 
comportamientos que el marco de la teoría administrativa permite entender como 
su estilo de dirección.  
 
 
Las preguntas formuladas se refieren al ejercicio del “liderazgo formal” y la 
percepción que tiene el trabajador de su jefe; esto es, miden la relación que existe 
con el superior en la ejecución de trabajos. La confianza que el jefe inspira es un 
aspecto que las preguntas propuestas evalúan. Fundamentalmente, permiten 
identificar la forma como se percibe el ejercicio del liderazgo a partir de conductas 
y comportamientos del jefe. Las conductas del líder y las percepciones evaluadas 
en el cuestionario para esta variable permiten identificar el estilo de liderazgo en 
los modelos teóricos propuestos. 
 
 
TOMA DE DECISIONES: La toma de decisiones es un subproceso de la función 
de dirección, por tanto, está relacionado y depende del estilo de dirección que 
ejerza el líder en la organización. Las decisiones que se toman en la empresa 
definen lineamientos y cursos de acción que deben seguirse para el cumplimiento 
de los objetivos organizacionales. Las preguntas para esta variable se refieren 
tanto a la posibilidad que el trabajador tiene en el proceso de decisiones como a la 
imagen que proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo. 
 
 
RELACIONES INTERPERSONALES: El proceso de interacción social conduce al 
desarrollo de relaciones sociales que se expresan en procesos de carácter 
asociativo como la cooperación descrita anteriormente. Las preguntas formuladas 
permiten conocer la frecuencia y forma como el individuo establece relaciones 
interpersonales de carácter informal con sus compañeros de trabajo así como el 
carácter positivo o negativo de las mismas. 
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Las preguntas formuladas están planteadas en términos de comportamientos y 
actitudes frente al proceso de interacción. Es importante señalar que la 
información se ha orientado a medir la intensidad con que se participa en 
actividades de carácter informal, al igual que mide la forma como se participa en 
actividades extra laborales, esto es, que no tienen relación directa con el 
cumplimiento de acciones de trabajo. Las actitudes y comportamientos de 
participación son elementos indicativos de un clima organizacional orientado por la 
mayor confianza entre los diferentes niveles de la organización. 
 
 
MOTIVACIÓN: El hombre manifiesta comportamientos y actitudes en su trabajo 
que lo llevan a cumplir con los objetivos personales y organizacionales. La 
motivación es ejercida por las personas que desempeñan funciones de dirección 
de una forma diferente y según el tipo de liderazgo que los identifica. ´ 
La motivación por estímulos salariales y económicos, al igual que las 
recompensas sociales simbólicas y no materiales, son elementos motivadores 
para el hombre en la ejecución de su trabajo. 
 
 
Las preguntas formuladas en esta variable suministran información con la cual es 
posible medir las actitudes del individuo correlacionadas con su pertenencia a la 
organización que se expresan en niveles de satisfacción, autonomía, indicadores 
de la motivación, trayectoria y condiciones existentes en la empresa. Además 
señalan comportamientos que, a través de los líderes, definen en el trabajador 
elementos motivacionales que los llevan al cumplimiento y eficacia en el trabajo 
asignado. Las preguntas planteadas posibilitan la identificación de factores de 
motivación y actitudes de los trabajadores que producen condiciones para el clima 
organizacional. 
 
 
CONTROL: A través del control se logra establecer si el trabajo realizado en un 
tiempo determinado ha permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para 
la empresa y definidos por el proceso de planeación. Las preguntas planteadas 
para esta variable se refieren a la periodicidad con la cual se realiza la función de 
control. Señalan las actitudes que el individuo manifiesta con la percepción que 
tiene de la forma como se realiza el control de sus actividades. Permiten 
comprender actitudes favorables a la dimensión del control en la empresa. La 
forma como es ejercido el control en la función de liderazgo llevada a cabo por el 
jefe y/o supervisor. 
 
 
COMUNICACIÓN: Alfonso García Cardó afirma que “la comunicación va siempre 
ligada al clima laboral. No se puede entender una cosa sin la otra, puesto que 
comunicarse implica transmitir un clima determinado, sea bueno o malo. Los 
trabajadores con mayor movilidad o los que más contacto tienen con personas 
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distintas suelen ser los que comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias, 
muchas veces susceptibles de  generar  un  clima  laboral  determinado”  (2000p-
2).  La  pregunta planteada para esta variable, hace énfasis en la claridad de lo 
comunicado por parte del jefe. 
 
 
COMUNICACIÓN EN LA ORGANIZACIÓN: Se caracteriza en forma especial por 
los requerimientos institucionales propios que conllevan necesariamente una 
mayor formalidad.  
 
 
En la comunicación organizacional hablamos de comunicación vertical descen-
dente y ascendente, de comunicación horizontal, de rumor, de toma de decisiones, 
de solución de conflictos, de trabajo en equipo, de comunicación externa, de 
imagen corporativa. 
 
 
La comunicación vertical, tanto descendente como ascendente, es una forma de 
interacción necesaria dentro de la Entidad como organización humana.  
 
 
Los canales que sirven a esta forma de comunicación pueden ser muchos: La 
conversación directa cara a cara, la conversación telefónica, la comunicación 
escrita mediante memorandos, cartas, oficios, correo electrónico, circulares, 
carteleras y publicaciones internas. 
 
 
Esta comunicación constituye el eje o la parte central de una red de 
conversaciones formales de las cuales depende, en una buena parte, el logro de 
los objetivos institucionales. La calidad de esta red surge fundamentalmente de 
varios factores que deben aportar necesariamente todos sus integrantes: 
 
 
 La convicción del valor intrínseco de lo que cada uno comunica (tener en 
cuenta el valor de la comunicación intrapersonal) 
 
 
 La comunicación asertiva basada en el respeto por sí mismo y por el otro. (se 
debe tener en cuenta el valor de la comunicación interpersonal como algo esencial 
para el desarrollo humano individual y social, personal y laboral/profesional). 
 
 
 La honestidad, el estilo directo y la formación de expectativas realistas en los 
otros frente a lo que expresamos. 
 
 
 53 
Este último factor se convierte en el más importante de todos, por cuanto 
transforma la red de conversaciones en una red de compromisos. Esta red de 
compromisos conlleva implícitamente la honestidad, la sinceridad y la 
responsabilidad personal individual de quien se comunica ascendente o 
descendentemente en la organización. Contiene además el respeto por el otro y 
por la Institución cuando cada quien, al hablar o escribir, asume la responsabilidad 
de lo que dice. 
 
 
De la misma manera como en el interior de la Entidad hay niveles de 
comunicación necesarios y útiles para el logro de los objetivos institucionales, 
existen también ruidos, interferencias o formas de comunicación insana que 
afectan negativamente, no sólo los procesos de la organización como tal, sino que 
pueden lastimar social y psicológicamente a las personas. El rumor es el más 
común de estos ruidos. 
 
 
El rumor es contrario a toda forma de comunicación institucional constructiva y 
refleja el poco desarrollo que ha tenido nuestra comunicación intra e interpersonal. 
Hace daño aun, en aquellos casos en los cuales su base es cierta, pues el modo 
como se comunica distorsiona la información. Además la morbosidad que conlleva 
afecta el ambiente de trabajo y desdice de la lealtad y el compañerismo de quien 
lo transmite. 
 
 
La comunicación directa, franca y honesta, sumada a una actitud de respeto por 
los compañeros y por la Institución, es la mejor vacuna contra el rumor. 
 
 
En todas estas circunstancias, es necesario que surja la comprensión antes de 
que se lleve a cabo la acción correcta. Por eso es vital que los emisores sean 
comunicadores eficaces, aunque lo ideal sería que también fuesen motivadores 
eficaces para conseguir el acuerdo y el entusiasmo del receptor al realizar la 
acción. 
 
 
EL MOBBING COMO FACTOR QUE AFECTA EL CLIMA ORGANIZACIONAL:  
Es importante conocer la percepción que tienen los empleados acerca del 
ambiente laboral en el que se desempeña, ya que dicha percepción se ve afectada 
por distintos factores ya sea económicos, fisiológicos, psicológicos, sociales, etc. 
Entre ellos tenemos el Fenómeno Mobbing, también denominado acoso moral o 
institucional o “bossing”. 
El mobbing: término por el que se define el hostigamiento moral en el lugar de 
trabajo, se describe el fenómeno como una conducta hostil o intimidatoria que se 
practica hacia un trabajador desde una posición jerárquica superior (bossing) o 
desde un grupo de iguales respecto de los que se mantiene una subordinación de 
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hecho.  
 
 
Se trataría de situaciones en las que una persona o un grupo de personas en el 
lugar de trabajo, ejercen una serie de comportamientos que se caracterizan por 
una violencia psicológica, sistemática y persistente en el tiempo, sobre otra 
persona con la siguiente degradación del clima laboral.  
 
 
Por lo tanto, la mejora continua del bienestar en el trabajo, es un concepto que 
integra aspectos físicos, morales y sociales, y que entre los objetivos que debe 
perseguir incluye de manera expresa el trabajo, la depresión, la ansiedad y los 
riesgos asociados a la dependencia del alcohol, las drogas o los medicamentos, 
los cuales deberían ser objeto de medidas específicas, enmarcadas en un 
planteamiento global que asocie a los sistemas sanitarios y de salud pública.  
 
 
Es decir, se estaría hablando de la consolidación de una cultura de prevención 
del riesgo y del desarrollo sólido de una política en materia de seguridad y 
salud con normas y principios para proteger a los trabajadores. 
 
 
La raíz del problema debe identificarse junto a la persistencia de modelos 
tradicionales y autoritarios de organización; que coincidirían con la mala 
organización de las empresas, la competitividad, la cual vendría a integrar uno de 
los aspectos más importantes en la guerra ocupacional a que se ven sometidos 
determinados profesionales. 
 
 
CAUSAS DEL ACOSO MORAL 
 
 Deficiencias en la organización del trabajo 
 
 
 La información interna y la gestión, así como  
 
 
 Los problemas de organización prolongados e irresueltos, que son un lastre 
para los grupos de trabajo y pueden desembocar en una búsqueda de chivos 
expiatorios y en el acoso moral; considerando que las consecuencias tanto para el 
individuo como para el grupo de trabajo pueden ser considerables, al igual que los 
costes para los individuos, la empresa y la sociedad en general. 
FACTORES PARA MEJOR EL CLIMA:  Se puede mejorar el clima a través del 
“desarrollo organizacional”, mejorando los procesos de gestión de recursos 
humanos, identificar los canales de comunicación; a través del desarrollo personal 
mediante formación específica como es el caso de las “reuniones eficaces” a los 
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directivos y la de “escucha activa” a los empleados. Igualmente existen otros 
factores determinantes para alcanzar dichos objetivos como son: Liderazgo 
efectivo, establecimiento de una red interna de Comunicación y Ejecución y una 
visión integral de la calidad.  
 
 
Todos estos factores requieren de un nuevo conjunto de habilidades y 
aprendizajes, que incluyen la conciencia personal y competencia, formación de 
equipos, fomentar la apertura y la confianza, escuchar, dar y recibir retro-
alimentación, participación en grupo, solución de problemas y aclarar las metas, 
resolver los conflictos, delegar y entrenar, empoderamiento y la mejora continua 
como forma de vida. 
 
 
El proceso debe empezar por la creación de un conjunto de sentimientos y 
actitudes que dan lugar a valores duraderos y un compromiso organizacional. 
 
 
4.2  MARCO CONTEXTUAL 
 
La Fiscalía General de la Nación nació en 1991 con la promulgación de la nueva 
Constitución Política y empezó a operar el 1 de julio de 1992. Es una Entidad de la 
rama judicial del poder público con plena autonomía administrativa y presupuestal, 
cuya función está orientada a brindar a los ciudadanos una cumplida y eficaz 
administración de justicia.  
 
 
La Fiscalía General de la Nación se divide en tres grandes direcciones: Dirección 
de Fiscalías, Dirección Administrativa y Financiera y Dirección del Cuerpo Técnico 
de Investigación (CTI); el cual es la parte que nos ocupa.  
 
 
Se encuentra ubicado en la calle 42 carrera 7 esquina, Palacio de Justicia bloque 
D, en la ciudad de Pereira.; antes se llamaba Cuerpo Técnico de Policía Judicial 
(CTPJ) y pertenecía a Instrucción Criminal ; ahora cuenta con 170 servidores 
todos profesionales de diferentes especialidades como son: Abogados, médicos, 
odontólogos, químicos, topógrafos, dactiloscopistas, balísticos, fotógrafos, 
antropólogos, etc.  
 
 
La FGN está sustentada bajo “El Direccionamiento Estratégico2005-2009. Gestión 
con Calidad” que convoca a todos y cada uno de los colaboradores de la entidad a 
llevar a cabo una gerencia integral basada en criterios de calidad.  
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Este Direccionamiento Estratégico está conformado por: 
 
 
I La Plataforma estratégica: Misión, Visión y Cultura. 
 
II Plan Estratégico: 
 
 Política: Gestión Con Calidad 
 Objetivo Institucional 
 Estrategias 
 Metas 
 
III Mapa Estratégico 
 
IV Plan de Inversiones  
 
 
Este direccionamiento es una herramienta valiosa que establece claramente los 
propósitos y los derroteros de la administración. De esta forma, se imposibilita la 
improvisación dando lugar a la planeación, estructura y organización de un 
efectivo trabajo en equipo que redunde en la prestación de un servicio con calidad 
a la ciudadanía, afianzando la credibilidad y confianza en la institución. A 
continuación se detallan algunos de sus componentes: 
 
 
I Plataforma Estratégica 
 
MISIÓN: Garantizar el acceso a una justicia oportuna y eficaz con el fin de 
encontrar la verdad dentro del marco del respeto por el debido proceso y las 
garantías constitucionales. 
 
 
VISIÓN: Ser reconocidos como una entidad del Estado, eficaz en la investigación 
penal, encontrando la verdad de las conductas punibles con sujeción a la ley y 
respeto al debido proceso, en procura del restablecimiento del derecho y la justicia 
restaurativa, afianzando la credibilidad de la ciudadanía en la administración de 
justicia. 
 
 
CULTURA: Dentro de esta cultura se hace énfasis en los valores y compromisos. 
 
Valores:  
 
 Calidad 
 Efectividad 
 Sentido de pertenencia 
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 Responsabilidad 
 Respeto 
 Trabajo en equipo 
 Honestidad 
 Lealtad 
 Equidad 
 
 
Y dentro de los Compromisos institucionales se resalta: 
 
 
Crear ambientes laborales positivos, tendientes al mejoramiento de la gestión 
institucional. 
 
 
II PLAN ESTRATEGICO 
 
POLITICA: Gestión con Calidad 
 
Garantizar un actuar institucional eficiente, efectivo, eficaz, transparente, ético y 
oportuno en el cumplimiento de la misión institucional, para encontrar la verdad de 
los hechos en la investigación penal y lograr la calidad en la gerencia institucional 
bajo un enfoque de mejoramiento continuo a procesos orientados a la satisfacción 
de las necesidades de la ciudadanía. 
 
 
OBJETIVO INSTITUCIONAL: Fortalecer la capacidad investigativa del Estado en 
materia penal para la lucha contra la criminalidad, garantizando el acceso a una 
justicia eficaz y garantista, y participando de manera efectiva en la formulación de 
la política de Estado en materia criminal. 
 
 
ESTRATEGIAS 
 
1. Gestión Judicial Efectiva y Oportuna. 
 
2. Talento humano idóneo y competente. 
 
3. Gerencia eficiente y efectiva basada en la mejora continua de los procesos 
internos. 
 
4. Servicio con calidad y atención ciudadana. 
 
 
La estrategia dos Talento Humano idóneo y competente, busca optimizar las 
competencias del talento Humano de la entidad y de esta forma lograr su 
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idoneidad, mediante un efectivo proceso de selección, inducción, capacitación, un 
programa de estímulos que propenda por mantener un alto grado de motivación y 
compromiso y coadyuve a cumplir la misión encomendada y una política de salud 
ocupacional y bienestar social que involucre al servidor y su grupo familiar. 
 
 
Los temas centrales de esta estrategia que constituyen metas institucionales se 
enmarcan en tres aspectos fundamentales así: 
 
 
 Implementación de la carrera de la FGN. 
 
 
 Fortalecimiento y consolidación de la política de salud ocupacional, estímulos y 
bienestar social, en concordancia con las normas de calidad vigentes. 
 
 
 Fortalecimiento de la Escuela de Estudios e investigaciones Criminalísticas y 
Ciencias forenses. 
 
 
La estrategia tres Gerencia eficiente y efectiva basada en al mejora continua de 
los procesos internos, busca optimizar la gerencia institucional y administrativa de 
los recursos físicos, técnicos y tecnológicos, con fundamento en los principios de 
efectividad, eficiencia y eficacia, con el fin de proveer los medios necesarios que 
garanticen el normal funcionamiento de la entidad en el marco de la 
implementación del sistema de gestión de la calidad. 
 
 
La estrategia se logra con el desarrollo de las siguientes metas: 
 
 
 Implementación de gestión de calidad y de control interno de conformidad con 
la normativa vigente. 
 
 
 Optimizar los procesos internos relacionados con la gestión institucional y la 
administración de recursos. 
 
 
 Consolidación de herramientas de planeación, seguimiento y evaluación de la 
gestión institucional, basada en indicadores y resultados. 
 
 
III Mapa Estratégico 
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Da cuenta del desarrollo de todos los procesos institucionales. El proceso de la 
“GESTIÒN DEL TALENTO HUMANO”, va ligado a los siguientes subprocesos: 
Vinculación de Personal, Ambiente Laboral, Desarrollo y Formación; los cuales a 
su vez están conformados por procedimientos, guías, instructivos y formatos, así: 
 
 
SUBPROCESO VINCULACIÒN DE PERSONAL: cuenta con los siguientes 
procedimientos:  
 
 
 Vinculación de personal mediante reclutamiento de hojas de vida. 
 
 Vinculación de personal mediante concurso de méritos.  
 
 Estudio de seguridad para aspirantes. 
 
 Traslado y retiros del personal y cuenta con formatos para Inducción al puesto 
de trabajo, traslados, visita domiciliaria, entre otros. 
 
 
SUBPROCESO AMBIENTE LABORAL: cuenta con los siguientes proce-
dimientos: 
 
 
 Planeación y ejecución del Programa de Salud Ocupacional 
 Planeación y ejecución del Programa de Bienestar 
 Trámite, reporte y seguimiento de accidentes de trabajo 
 Reporte y seguimiento de enfermedad profesional 
 
 
SUBPROCESO DESARROLLO Y FORMACIÒN: contiene numerosas guías para 
capacitación en diferentes temas de interés para los servidores y cuenta con el 
procedimiento: Plan Nacional de Formación y Capacitación de la FGN. 
Además tiene formatos para: Diagnóstico de necesidades de capacitación, 
capacitación virtual, presentación de proyectos e instructivos sobre Evaluación de 
conferencistas y formadores. 
 
 
NOTA: Una vez revisados los anteriores documentos, no se evidencia una fuerte 
intervención por parte de la oficina de Gestión del Talento Humano, ni en el 
momento de la vinculación ni al momento del retiro del personal, lo que hace 
vulnerable a la entidad en dicho tema y por ende afecta a toda la organización. 
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4.3  MARCO NORMATIVO 
 
Se circunscribe en primer lugar al Direccionamiento Estratégico 2005-2009. 
Gestión de la Calidad que orienta las acciones institucionales y específicamente 
con su plan estratégico y las estrategias planteadas en los numerales 2 y 3 que 
hablan de la Gestión del Talento Humano y la Gerencia eficiente y efectiva basada 
en la mejora continua de los procesos internos. 
 
 
Para esto establece que de conformidad con la ley 872 de 2003 se implementan 
las normas técnicas NTCGP 1000:2004 en los procesos administrativos, así como 
en los laboratorios de criminalística, además la ISO/IEC17025. También 
implementa el Modelo Estándar de Control Interno (MECI), este modelo tiene una 
orientación a procesos y propende por el mejoramiento continuo y la transparencia 
en la gestión institucional bajo un enfoque de autocontrol y prevención del riesgo. 
 
 
De acuerdo a esto la norma técnica NTCGP-1000:2004, en su numeral 6.2 plantea 
que la entidad debe tener en cuenta acerca del talento humano: 
 
 
a. determinar la competencia necesaria de los servidores públicos y/o particulares 
que ejercen funciones públicas o que realizan trabajos que afectan la calidad del 
producto y/o servicios, 
 
 
b. proporcionar formación o tomar acciones para satisfacer dichas necesidades; 
c. evaluar las acciones tomadas, en términos del impacto en la eficacia, eficiencia 
o efectividad del sistema de gestión de la calidad de la entidad; 
 
 
d. asegurar de que los servidores públicos y/o particulares que ejercen funciones 
públicas son conscientes de la pertinencia e importancia de sus actividades y de 
cómo contribuyen al logro de los objetivos de la calidad, y 
 
 
e. mantener los registros apropiados de la educación, formación, habilidades y 
experiencia de los servidores públicos y/o particulares que ejercen funciones 
públicas. 
 
 
Y de acuerdo a la norma técnica NTCISO-IEC-17025:2005 en su numeral 5.2 
PERSONAL y 5.2.1 dice: 
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La Dirección del laboratorio debe asegurar la competencia de todos los que 
operan equipos específicos, realizan ensayos y/o calibraciones, evalúan los 
resultados y firman los informes de ensayos y los certificados de calibración. 
 
 
Cuando emplea personal en formación, debe proveer una supervisión apropiada. 
El personal que realiza tareas específicas debe estar calificado sobre la base de 
una educación, una formación, una experiencia apropiada y/o habilidades 
demostradas, según sea requerido. 
 
 
NOTA En algunas áreas técnicas (por ejemplo, los ensayos no destructivos), 
puede requerirse que el personal que realiza ciertas tareas posea una certificación 
de personal. El laboratorio es responsable del cumplimiento de los requisitos 
especificados para la certificación de personal. Los requisitos para la certificación 
del personal pueden ser reglamentarios, estar incluidos en las normas para el 
campo técnico específico, o ser requeridos por el cliente. 
 
 
NOTA 2 Es conveniente que, además de las apropiadas calificaciones, la 
formación, la experiencia y un conocimiento suficiente del ensayo que lleva a 
cabo, el personal responsable de las opiniones e interpretaciones incluidas en los 
informes de ensayo, tenga: 
 
 un conocimiento de la tecnología utilizada para la fabricación de los objetos, 
materiales, productos, etc. Ensayados, o su modo de uso o de uso previsto, así 
como de los defectos o degradaciones que puedan ocurrir durante el servicio; 
 
 
 un conocimiento de los requisitos generales expresados en la legislación y las 
normas; y 
 
 
 una comprensión de la importancia de las desviaciones halladas con respecto 
al uso normal de los objetos, materiales, productos, etc. Considerados. 
 
 
En el numeral 5.2.2 La dirección del laboratorio debe formular las metas con 
respecto a la educación, la formación y las habilidades del personal del 
laboratorio. El laboratorio debe tener una política y procedimientos para identificar 
las necesidades de formación del personal y para proporcionarla. El programa de 
formación debe ser pertinente a las tareas presentes y futuras del laboratorio. Se 
debe evaluar la eficacia de las acciones de formación implementadas. En el 5.2.3 
El laboratorio debe disponer de personal que esté empleado por el laboratorio o 
que esté bajo contrato con él. Cuando utilice personal técnico y de apoyo clave, ya 
sea bajo contrato o a título suplementario, el laboratorio debe asegurarse de que 
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dicho personal sea supervisado, que sea competente, y que trabaje de acuerdo 
con el sistema de gestión del laboratorio. 
 
 
En el numeral 5.2.4 El laboratorio debe mantener actualizados los perfiles de los 
puestos de trabajo del personal directivo, técnico y de apoyo clave involucrado en 
los ensayos y/o las calibraciones. 
 
 
NOTA Los perfiles de los puestos de trabajo pueden ser definidos de muchas 
maneras. Como mínimo, es conveniente que se defina lo siguiente: 
 
 
 las responsabilidades con respecto a la realización de los ensayos y/o de las 
calibraciones; 
 
 
 las responsabilidades con respecto a la planificación de los ensayos y/o de las 
calibraciones y a la evaluación de los resultados; 
 
 
 las responsabilidades para comunicar opiniones e interpretaciones; 
 
 
 las responsabilidades con respecto a la modificación de métodos y al desarrollo 
y validación de nuevos métodos; 
 
 
 la especialización y la experiencia requeridas; 
 
 
 las calificaciones y los programas de formación: 
 
 
 las obligaciones de la dirección. 
 
 
En el 5.2.5 La dirección debe autorizar a miembros específicos del personal para 
realizar tipos particulares de muestreos, ensayos y/o calibraciones, para emitir 
informes de ensayos y certificados de calibración, para emitir opiniones e 
interpretaciones y para operar tipos particulares de equipos. El laboratorio debe 
mantener registros de las autorizaciones pertinentes, de la competencia, del nivel 
de estudios y de las certificaciones profesionales, de la formación, de las 
habilidades y de la experiencia de todo el personal técnico, incluido el personal 
contratado.  
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Esta información debe estar fácilmente disponible y debe incluir la fecha en la que 
se confirma la autorización y/o la competencia. 
 
 
Indiscutiblemente debe existir un enfoque de capacitación por competencias. 
 
 
Esta nueva herramienta responde a las exigencias de modernización institucional 
y de gestión del empleo público, previstos en el Programa de Renovación de la 
Administración Pública, así como en la norma de calidad NTCGP-1000:2004 y en 
el Sistema de Control Interno Estatal, facilitando la gestión de la capacitación 
basada en el análisis y valoración de las competencias comportamentales y 
funcionales. 
 
 
Igualmente se retoma la ley 909 de 2004, que en el Título I. Objeto de la ley. 
Capitulo I. Objeto, ámbito de aplicación y Principios. Artículo 2º. Principios de la 
Función Pública en su punto 3. Dice que esta ley se orienta al logro de la 
satisfacción de los intereses generales y de la efectiva prestación del servicio, de 
lo que derivan tres criterios básicos: 
 
 
a) La profesionalización de los recursos humanos al servicio de la Administración 
Pública que busca la consolidación del principio de mérito y la calidad en la 
prestación del servicio público a los ciudadanos; 
 
 
b) La flexibilidad en la organización y gestión de la función pública para adecuarse 
a las necesidades cambiantes de la sociedad, flexibilidad que ha de entenderse 
sin detrimento de la estabilidad de que trata el artículo 27 de la presente ley; 
 
 
c) La responsabilidad de los servidores públicos por el trabajo desarrollado, que se 
concretará a través de los instrumentos de evaluación del desempeño y de los 
acuerdos de gestión; 
 
 
d) Capacitación para aumentar los niveles de eficacia. 
 
 
Y en su Capitulo 3º Campo de aplicación dice. 
Las disposiciones contenidas en esta ley se aplicarán, igualmente, con carácter 
supletorio, en caso de presentarse vacíos en la normatividad que los rige, a los 
servidores públicos de las carreras especiales tales como: 
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 Rama Judicial del Poder Público. 
 Procuraduría General de la Nación y Defensoría del Pueblo. 
 Contraloría General de la República y Contralorías Territoriales. 
 Fiscalía General de la Nación. 
 
 
4.4  MARCO DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 
 
A continuación se enuncian las principales investigaciones que se han realizado 
en el área: 
 
 
1. ”Medición del Clima Organizacional en el sector administrativo de la 
Universidad Tecnológica de Pereira” Wilson Arenas Valencia. Pereira 
 
 
Descripción: Investigación de campo sobre el efecto de unos factores y variables 
predeterminadas en el nivel motivacional del grupo de colaboradores 
administrativos de la institución.  
 
 
2. “Construcción y Validación de un instrumento que evalúa clima 
organizacional en empresas colombianas” 
 
Toro, F (1992) Desempeño y productividad. Contribuciones de la psicología 
organizacional. Medellín: Cincel. 
 
 
Toro, F (2001). El Clima Organizacional: perfil de empresas colombianas. 
Medellín: Cincel 
 
3. Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogotá, 
Colombia (1994–2005) Diana Vega; Alejandra Arévalo; Jhennifer Sandoval; 
Ma Constanza Aguilar; Javier Giraldo Universidad Santo Tomás. 
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RESUMEN 
 
El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rápidamente durante 
los últimos años, ya que las organizaciones, a través de la implementación de 
sistemas gestión de calidad y la inclusión de dicho tema en los indicadores de 
gestión, la han asumido como uno de los elementos básicos para generar 
mejoramiento continuo. Así, el objetivo de este artículo es presentar el panorama 
de los estudios de clima organizacional (CO) en Bogotá, D.C. (Colombia), hallados 
en 10 instituciones de educación superior y 2 bibliotecas públicas, de los años 
1994 a 2005. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base 
para el presente artículo, 93 en psicología del trabajo y las organizaciones y áreas 
relacionadas con la gestión humana; de estos, a su vez, 67 son trabajos de grado 
(48 en pregrado y 19 en postgrado), 11 artículos científicos y 15 libros. Esta 
revisión permitió identificar las diferentes definiciones, los autores más 
representativos citados en los trabajos consultados, los factores asociados al 
estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlo y el 
abordaje del tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto objeto 
de estudio. 
 
 
4. CAMBIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA EMPRESAS QUE 
REQUIEREN EVOLUCIONAR HACIA LA COMPETITIVIDAD 
Luz Stella Restrepo De Ocampo/Freddy Antonio Fajardo/ Álvaro 
Ladino Suaza. Universidad Tecnológica de Pereira- Pereira, Colombia 
2007 
 
RESUMEN 
 
Hoy en día muchas de las organizaciones con más de diez años de antigüedad 
tienen la necesidad de cambiar su modelo de gestión, su cultura, enfocarse al 
logro con resultados medibles, contar con personal más capacitado definido como 
flexible y adaptable, que vuelva a las empresas más exigentes internamente y que 
soporten un modelo que cumple dichos propósitos partiendo de potencializar el 
talento humano clave para el éxito empresarial; a través del re direccionamiento 
estratégico, identificación de los procesos, diseño de perfiles y estructura de 
cargos por procesos. 
 
 
La gestión del talento humano en el sector público se ha centrado en la 
administración del personal y poco se ha avanzado en la gestión estratégica del 
área y su aporte al logro de los objetivos institucionales 
 
 
5. Gerencia del talento humano en el sector público: análisis en 
entidades públicas de Manizales, Pereira y Armenia. Gregorio 
Calderón Hernández 
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Con la finalidad de indagar sobre el aporte de la gestión humana al cumplimiento 
de la misión del Estado, se realizó la siguiente investigación en 39 entidades 
públicas de las ciudades de Manizales, Pereira y Armenia, cuyas preguntas 
centrales fueron: cuál es el perfil de los gerentes de talento humano en las 
entidades objeto de estudio?, cuál es el aporte de las áreas? 
 
 
Respuesta: en las áreas de talento humano la función es tradicional de carácter 
administrativo y poco aportan al desarrollo estratégico de las organizaciones. 
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5.  METODOLOGÍA 
 
 
5.1  TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La presente es una investigación de tipo cuantitativa descriptiva, porque busca 
medir las variables que influyen en el clima organizacional del Cuerpo Técnico de 
Investigaciones de la Fiscalía. 
 
 
5.2  DISEÑO 
 
Es un diseño No Experimental transeccional ya que no se está manipulando 
ningún tipo de variable, sino, que se midió la presencia de la variable que es clima 
organizacional, y es transeccional porque busca describir la variable clima 
organizacional y las relaciones con las subvariables en un momento determinado 
del tiempo. 
 
 
5.3  DEFINICIÓN CONCEPTUAL Y OPERATIVA DE LAS VARIABLES  
 
Las variables a medir fueron las que tienen que ver con los aspectos socio 
demográficos y las variables que miden el clima organizacional en el CTI. 
 
 
5.3.1  Variables sociodemográficas 
 
Tabla 1  Definición operacional y conceptual de las variables demográficas 
 
 
VARIABLE DEFINICIÓN INDICADOR 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 
ESTADO CIVIL 
SE INDAGA SOBRE 
SU CONDICIÓN 
CIVIL 
1 - SOLTERO 
2 - CASADO 
3 - UNIÓN LIBRE 
4 – SEPARADO 
ES UNA SOLA PARA 
TODAS LAS 
PREGUNTAS 
EDAD 
SE INDAGA SOBRE 
LA EDAD EN AÑOS 
QUE TIENE CADA 
SERVIDOR 
1 - (20-25) 
2 – (26-30) 
3 – (31-40) 
4 – (41-45) 
5 – (46 ó más)  
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VARIABLE DEFINICIÓN INDICADOR 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 
SEXO 
CONDICIÓN 
MASCULINA O 
FEMENINA DEL 
SER HUMANO 
1 – FEMENINO 
2 – MASCULINO 
 
HIJOS 
SE INDAGA SOBRE 
LA FAMILIA 
1 – SI 
2 – NO  
 
ESCOLARIDAD 
GRADO DE 
ESTUDIO FORMAL 
DEL SERVIDOR 
1 – BACHILLER 
2 - TECNICO 
3 –TECNOLOGICO 
4 - PROFESIONAL 
5 - ESPECIALISTA 
6- MAGISTER 
 
ANTIGÜEDAD 
TIEMPO DE 
TRABAJO EN LA 
ENTIDAD 
1 – (1 a 5 años) 
2 – (6 a 10) 
3 – (11 a 15) 
4 - (16 o más) 
 
SECCIÓN 
DEPENDENCIA 
DONDE LABORA 
1-CRIMINALISTICA 
2-DIRECCIÓN 
3-INVESTIGACIONES 
4-LABORATORIO 
5-ANALISIS CRIMINAL 
6-SEGURIDAD 
7-UNIDAD LOCAL 
8-URI 
 
 
 
5.3.2  Variables clima organizacional 
 
 
Tabla 2  Definición operacional y conceptual de la variable Clima 
Organizacional 
 
 
FACTOR 
DIMENSIÓN 
(VARIABLE) 
DEFINICIÓN INDICADOR OPCION DE RESPUESTA 
 
 
 
I 
 
 
 
OBJETIVOS 
Conocimiento que 
el trabajador tiene 
sobre la razón de 
ser y los fines hacia 
los cuales se 
orienta la entidad 
 
PREGUNT
AS 1,2,3 y 
32 
Toda 
Siempre 
Plenamente 
Ninguna 
Nunca 
Insatisfacción absoluta 
 
 
 
 
II 
 
 
RELACIONES 
INTERPERSONA
LES 
Permite conocer la 
frecuencia y forma 
como los servi-
dores establecen 
relaciones interper-
sonales con los 
compañeros 
4,5,6,7,43,4
5 y 46 
Como Promotor 
Excelentes 
Siempre 
No participo  
Pésimas  
Nunca 
 
 
III 
 
 
LIDERAZGO 
Se refiere al ejer-
cicio del liderazgo 
formal y la percep-
ción que tiene el 
servidor de su jefe 
8 -18, 38,39 
y 40 
Siempre 
Nunca 
Excelente 
Pésima 
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FACTOR DIMENSIÓN 
(VARIABLE) 
DEFINICIÓN INDICADO
R 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 
 
 
IV 
 
 
COOPERACIÒN 
Busca medir 
actitudes y 
comportamientos 
específicos de 
colaboración ante 
los compañeros 
19,20,21 y 
47 
Siempre 
Nunca 
Excelente 
Pésima 
 
 
 
 
V 
 
 
 
TOMA DE 
DECISIONES 
Mide la posibilidad 
que el trabajador 
tiene en el proceso 
de decisiones y 
analiza la imagen 
que proyecta el jefe 
en el ejercicio del 
liderazgo 
  
 
 
22,23,24 y 
25 
Siempre 
Casi siempre 
Con mucha frecuencia 
Periódicamente 
Algunas veces 
Casi nunca 
Nunca 
 
 
VI 
 
 
CONTROL 
Mide la 
periodicidad con la 
cual se realiza la 
función de control 
por parte del jefe y 
como se siente 
  
 
  26 y 27 
Siempre 
Algunas veces 
Nunca 
Muy contento 
Inconforme 
Indiferente 
 
 
 
VII 
 
 
 
MOTIVACIÓN 
Permite identificar 
factores motivacio-
nales relacionados 
con la pertenencia, 
trayectoria y 
autonomía 
28,29,30,31
,33,34.35,3
6,37 
41,42,48,49
,50 
Y 51 
Muy realizado 
Muy satisfecho 
Muy insatisfecho 
Completamente  
Descontento 
Siempre 
Nunca 
 
 
VIII 
 
 
COMUNICACIÓN 
Hace énfasis en la 
claridad de lo 
comunicado por el 
jefe 
 
  44 
Siempre 
Casi siempre 
Algunas veces 
Nunca 
 
 
En el momento de definir el tipo de variables que se querían aplicar, se tuvo en 
cuenta: que fueran variables de fácil manejo y recordación, susceptibles de 
mejorar, que fueran comunes para todos los servidores, que reflejaran el sentir de 
cada uno dentro de la organización, que no generaran falsas expectativas, como 
es el caso de la satisfacción salarial, ya que es un tema que corresponde a otros 
niveles más altos de la organización 
 
 
5.4  POBLACIÓN 
 
La población está conformada por ciento setenta (170) servidores ubicados en 
diferentes secciones que conforman el CTI según lo muestra la Tabla 3. 
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5.4.1  Muestra 
 
La muestra estuvo conformada por ciento once (111) servidores quienes 
voluntariamente quisieron participar en contestar la encuesta. Los cuales 
representan el 65.3% de la población. 
 
Para determinar la muestra, se empleó la siguiente fórmula: 
         2                      2 
        (Z) .p.q         (1.96)  x 0.5 x0.5  
n’ = -------------- = ------------------------ = 384.16 
            2                         2 
            d                       0.05 
 
        n’                        384.16 
n = ------------- =  ------------------- = 117.84 = 117 personas 
       1+ (n’/N)       1 + 384.16/170 
 
Según la fórmula de muestreo simple, la población sería de 117 personas; 
las cuales fueron convocadas y asistieron 111 personas. 
 
Tabla 3  Conformación de la población 
 
 
SECCIÓN 
Planta 
Personal  % 
No. 
Encuestados 
 
 % 
DIRECCIÓN 12  7 3  3 
SEGURIDAD 12  7 9  8 
INVESTIGA. 58  34 45  41 
LABICI 16  9 12  11 
CRIMINALIST. 18  11 15  14 
SAC 10  6 5  4 
UNID. LOCAL 24  14 8  7 
URI 20  12 5  4 
No Responden    9 (NR)  8 
TOTAL 170  100 111  100 
 
 
5.5  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCIÓN DE LA 
INFORMACIÓN 
 
El instrumento utilizado fue una encuesta elaborada por la investigadora y que 
está conformada por 51 preguntas y a su vez está estructurada en tres partes: la 
primera parte que indaga las variables socio demográficas, la segunda indaga por 
las variables del clima organizacional y la tercera parte contiene tres preguntas de 
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respuesta abierta que buscan complementar algunos aspectos de la parte dos. 
(Ver anexo B Encuesta.) 
 
 
 La parte socio demográfica está conformada por siete (7) preguntas que 
recogen elementos demográficos de la población encuestada como son: 
Dependencia, Escolaridad, Estado civil, hijos, antigüedad, edad y sexo, (según 
Tabla 1) 
 
 
 La segunda parte la conforman las variables del clima organizacional. 
 
La escala que mide el Clima Organizacional fue elaborada con base en las 
variables teóricas que miden el Clima Organizacional según se planteó en el 
marco teórico que son: Objetivos, Relaciones interpersonales, Liderazgo, 
Cooperación, Toma de decisiones, Control, Motivación y Comunicación. 
 
 
La tercera parte se trata de tres preguntas abiertas las cuales fueron: 
 
 
 Se indaga si se desea comentar algo más que se considera importante sobre 
alguna de las preguntas o si desea ampliar alguna de las respuestas. 
 
 
 Se pregunta sobre si considera que la empresa es un lugar especial para 
trabajar. 
 
 
 Se pregunta a los servidores, qué harían para hacer de la empresa un mejor 
lugar de trabajo. 
 
 
La parte dos del instrumento está conformado por 51 preguntas que incluyen las 8 
variables, las cuales se califican de 1 a 7.  
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Tabla 4  Tipo de respuestas 
 
 
VALORES DE 
RESPUESTAS 
TIPO DE RESPUESTA 
1 Ninguna-Nunca-Insatisfacción absoluta-No participo-Pésimas-Inconforme- 
Muy insatisfecho-Completamente descontento-Inexistente-Muy malo 
2 Casi ninguna-Casi nunca-Con gran insatisfacción-Participo con desagrado 
Muy malas-Conforme-Insatisfecho-En parte descontento 
3 Muy poca-Algunas veces-Con alguna insatisfacción-Participo porque me toca 
Malas-Intranquilo-Conforme-Resignado-Bajo-Regular 
4 Alguna-Periódicamente-Indiferente-Simplemente participo-Regulares- 
Satisfecho-Moderado-Aceptable 
5 Apenas-Con mucha frecuencia-Alguna Satisfacción-Colaborador-Aceptables 
Muy satisfecho-Bueno 
6 Suficiente-Casi siempre-Con gran satisfacción-Organizador-Buenas-Contento 
Realizado-Satisfecho-Excelente 
7 Toda-siempre-Plenamente-Como promotor-Excelentes-Muy contento- 
Muy realizado-Muy satisfecho-Muy alto-Excesivo 
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5.5.1  Validación del instrumento 
 
Inicialmente la escala fue sometida a revisión por el Director Seccional del CTI, 
con el ánimo de sometido a revisión y obtener sus sugerencias respecto a las 
variables seleccionadas a conformar el instrumento. 
 
 
Una vez abordado este paso en un segundo momento se hizo una prueba piloto 
con el instrumento para validar contenido, conocer el nivel de dificultad en el 
diligenciamiento, si el lenguaje o terminología era clara y conocer en general el 
comportamiento y grado de aceptación del instrumento. 
 
 
Para esta prueba piloto se seleccionaron 5 personas que representaran los 
diferentes niveles de los cargos existentes en el CTI, así como las secciones en 
las que se encuentra organizada la entidad.  
 
 
Una vez realizada la prueba piloto, en la cual no hubo ninguna observación al 
instrumento, se procedió a la aplicación de este a la población. 
 
 
La aplicación se hizo en forma colectiva con un tiempo de duración aproximado de 
una hora. Se le entrego la encuesta a cada persona y se explicó la forma para 
responder al cuestionario (no había necesidad de marcarla ya que se respondía 
en forma anónima) y se dejo libremente el tiempo para ser respondida. 
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6  RESULTADOS 
 
 
A continuación se presentan los resultados del estudio mostrando los porcentajes 
obtenidos en cada variable indagada tanto las demográficas como las del clima 
organizacional y las preguntas abiertas. 
 
6.1  RESULTADOS VARIABLES DEMOGRÁFICAS 
 
Gráfica 1 Edad 
 
 
 
 
Se trata de una población adulta, el mayor porcentaje se encuentra en las franjas 
comprendidas entre 31 y 45 años con un total del 65%. 
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Gráfica 2 Sexo 
 
 
 
 
 
La población es mayoritariamente de sexo femenino, quienes representan el 46% 
de los encuestados. 
 
 
Gráfica 3 Estado civil 
 
 
 
 
 
En cuanto al estado civil prevalece el casado con el 42% siguiendo los solteros 
con un 23% y unión libre con 17% 
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Gráfica 4  Hijos 
 
 
 
 
El 51% de los servidores del CTI tienen hijos. 
 
 
Gráfica 5  Escolaridad 
 
 
 
 
 
 
En lo referente al nivel de estudio se evidencia un elevado grado de formación 
profesional (40%), seguido de un 18% en el nivel bachiller. En el nivel de 
posgrado solo se encuentra un 9 % con especialización y un 3% con maestría. 
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Gráfica 6  Dependencia 
 
 
 
 
 
La gran mayoría de participantes pertenecen al área de investigación con un 41%, 
seguido del área de criminalística con un 14% y laboratorio con un 11%. 
 
 
Gráfica 7  Antigüedad 
 
 
 
 
 
Respecto a la antigüedad el grupo que muestra más tiempo de vinculación a la 
institución es el de 11 a 15 años, seguido del intervalo de 1 a 5 años 
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6.2   RESULTADOS VARIABLES CLIMA 
 
Variable objetivos 
 
Esta variable estuvo conformada por las preguntas 1, 2, 3 y 32 que a continuación 
se presentan los resultados 
 
 
Gráfica 8  Cantidad de información recibida al ingresar al CTI 
 
 
 
La información recibida al ingresar al CTI es en un 30% suficiente, 19% apenas, 
14% alguna, 13% toda. 
 
 
Gráfica 9  Cuando se comunica algún cambio, me puedo adaptar 
rápidamente 
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Cuando se comunica algún cambio el 37% de la población casi siempre se peude 
adaptar rápidamente, el 27% nunca se puede adaptar, el 13% con mucha 
frecuencia y otro 13% algunas veces. 
 
 
Gráfica 10  Con qué intensidad satisfago mis objetivos personales 
 
 
 
 
En un 36% la población satisface sus objetivos personales, un 26% obtienen una 
gran satisfacción, un 14% con alguna insatisfacción, un 9% satisfacen sus 
objetivos plenamente. 
 
 
Gráfica 11  Reconozco la importancia de mi trabajo frente a la misión 
 
 
 
 
 
 80 
En general se observa en la variable objetivos una tendencia positiva acerca del 
conocimiento, apropiación y apoyo al cumplimiento de estos. no obstante, un gran 
porcentaje repartido entre apenas (19%), alguna (14%) y muy poca (17%), los 
cuales suman 50%; hace notar un deficiente o inexistente programa de inducción 
a los servidores nuevos.  
 
 
6.2.1  Relaciones interpersonales 
 
 
Esta variable está conformada por las preguntas 4, 5, 6, 7,43, 45 y 46 
 
 
Gráfica 12  La forma en que participo en actividades extralaborales 
 
 
 
 
 
La participación en actividades extralaborales (deportes, paseos, fiestas), es 
considerada por un 50% de los servidores, de una manera poco agradable, ya que 
manifiestan simplemente participar, reflejando poca motivación. 
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Gráfica 13  Relaciones interpersonales con los compañeros 
 
 
 
 
 
Las relaciones interpersonales con los compañeros, son consideradas como 
buenas (60%). 
 
 
Gráfica 14  Siento que puedo comentar algún problema personal con mis 
compañeros 
 
 
 
 
El 35% de la población encuestada siente que algunas veces pueden comentar 
algún problema personal con sus compañeros, el 17% casi nunca, el 13% casi 
siempre, el 11% nunca lo pueden hacer, el 9% siempre lo hacen. 
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Gráfica 15  Acostumbro divertirme con mis compañeros fuera de la actividad 
laboral 
 
 
 
 
 
Es importante resaltar que aunque las relaciones interpersonales en general 
fueron consideradas como buenas, no se nota un buen nivel de confianza y 
camaradería entre compañeros. 
 
 
Gráfica 16  La imagen que tienen mis compañeros de mi como trabajador es 
 
 
 
 
 
Un elevado porcentaje de servidores (64%) considera que reflejan una buena 
imagen ante sus compañeros. 
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Gráfica 17  Participo en la solución de conflictos que afectan mi grupo de 
trabajo 
 
 
 
 
 
El 28% de la población encuestada casi siempre participa en la solución de 
conflictos que afectan su grupo de trabajo, el 25% siempre participan, el 23% 
algunas veces participan. 
 
 
Gráfica 18  Intento evitar situaciones desagradables en mi sección 
 
 
 
 
 
Esta variable muestra una tendencia a que las relaciones interpersonales entre los 
colaboradores del CTI son buenas, que tienen una buena imagen ante sus 
compañeros, procuran evitar situaciones desagradables en su sección de trabajo y 
buscan solucionar los problemas cuando se presentan; a pesar de que no 
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participan en actividades sociales extralaborales ni acostumbran a divertirse con 
sus compañeros fuera de la actividad laboral y no sienten un nivel de confianza 
para comentar sus problemas personales. 
 
 
6.2.2  Liderazgo 
 
La variable liderazgo está conformada por las preguntas 8,9,10,11,12,13,14, 15, 
16, 17, 18, 38,39 y 40 
 
 
Gráfica 19  La jefatura tiene una visión clara de hacia donde debe ir el CTI 
 
 
 
 
 
En general se percibe positivamente la visión clara que poseen las jefaturas frente 
a los objetivos de la entidad. 
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Gráfica 20  La jefatura hace un buen trabajo en la asignación de tareas y 
coordinación de personas 
 
 
 
 
 
La percepción positiva o negativa frente a la labor de las jefaturas depende de la 
sección, por eso, existe una marcada división entre las respuestas. 
 
 
Gráfica 21  La jefatura reconoce el esfuerzo y trabajo adicional 
 
 
 
 
 
Igualmente sucede frente al tema del reconocimiento del esfuerzo y trabajo 
adicional, el cual depende del estilo de dirección.  
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Gráfica 22  La relación con el jefe es 
 
 
 
 
 
En general se percibe una marcada tendencia positiva (buena) frente al tema de la 
relación con las jefaturas. 
 
 
Gráfica 23  Mi jefe evita el favoritismo 
 
 
 
 
 
El tema del favoritismo va muy ligado al estilo de dirección y por lo tanto, se notan 
grandes diferencias dependiendo de la sección de trabajo. 
 
 87 
Gráfica 24  Mi jefe es justo cuando ordena un trabajo o toma una decisión  
 
 
 
 
 
Gráfica 25  Estoy de acuerdo con mi jefe cuando me asigna un trabajo extra 
 
 
 
 
 
En ambas gráficas se nota una tendencia hacia lo favorable, no obstante, hay un 
pico alto de (28) personas, quienes consideran que algunas veces el jefe es justo 
cuando ordena un trabajo o toma una decisión y otro de (20) personas que 
manifiestan que algunas veces se está de acuerdo con el jefe cuando asigna un 
trabajo extra, denotando cierto grado de inconformidad. 
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Gráfica 26  El jefe ayuda para hacer mejor el trabajo 
 
 
 
 
 
Un 28% de los servidores consideran que la jefatura siempre presta ayuda para 
realizar mejor el trabajo y un 23% siente que algunas veces puede contar con 
dicha ayuda. 
 
 
Gráfica 27  Nivel de confianza entre el jefe y mis compañeros 
 
 
 
 
 
El nivel de confianza entre el jefe y compañeros es en un 37% buena, un 36% 
aceptable, un 19% excelente, un 13% regular. 
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Gráfica 28  Cuando no puedo solucionar inquietudes y problemas en el 
trabajo, los planteo al jefe 
 
 
 
 
 
En general se percibe un buen nivel de confianza entre el jefe y los compañeros, 
lo que permite solucionar inquietudes y problemas en el trabajo. 
 
 
Gráfica 29  Siento que tengo el respaldo jurídico y legal como consecuencia 
de mis actuaciones profesionales 
 
 
 
 
 
Frente al tema del respaldo jurídico, existe mucha variabilidad en las respuestas, 
donde se ve unos extremos de siempre (25 personas) y uno de nunca (15 
personas), igualmente tenemos un punto intermedio de (20 personas) que 
respondieron algunas veces. 
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Gráfica 30  Me siento tratado con amabilidad por mis jefes 
 
 
 
 
 
Gráfica 31  El jefe hace exigencias razonables en el trabajo 
 
 
 
 
 
Existe concordancia entre el buen trato (amabilidad) recibido por parte de los jefes 
y el nivel de exigencias (razonables) que él hace. 
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Gráfica 32  El jefe participa activamente en las labores propias de la sección 
 
 
 
 
 
La variable liderazgo muestra que este es ejercido de una manera adecuada ya 
que la mayoría consideran que hay una buena relación y buen trato con los jefes, 
igualmente hay una visión clara acerca de la misión por parte de los jefes, que 
asignan y coordinan el trabajo en forma adecuada y justa, además apoyan la labor 
y solución de problemas e inquietudes a los colaboradores participando 
activamente en sus secciones y que hace reconocimiento al trabajo y esfuerzo de 
estos. 
 
 
6.2.3  Cooperación 
 
Esta variable está conformada por las preguntas 19, 20, 21 y 47, las cuales se 
relacionan a continuación: 
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Gráfica 33  Actitud que tengo para vincularme a grupos de trabajo 
 
 
 
 
 
Se percibe una muy buena actitud (57) por parte de los servidores para vincularse 
a grupos de trabajo 
 
 
Gráfica 34  La ayuda y cooperación que existe entre todos los servidores es 
 
 
 
 
 
Se destaca un buen nivel de ayuda y cooperación entre todos los servidores. 
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Gráfica 35  La institución ofrece los recursos y equipos necesarios para 
realizar el trabajo  
 
 
 
 
 
En términos generales se destaca un nivel medio de conformidad (43) con todos 
aquellos aspectos considerados en este apartado: espacio físico, instalaciones, 
limpieza, disponibilidad de recursos.  
 
 
Gráfica 36  Los compañeros solicitan mi ayuda para realizar el trabajo 
 
 
 
 
 
En términos generales, la cooperación entre compañeros es buena y muy 
frecuente (40). 
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6.2.4  Toma de decisiones 
 
Esta variable está conformada por la preguntas 22, 23, 24 y 25 que se muestran a 
continuación. 
 
 
Gráfica 37  Puedo tomar decisiones que den solución a los problemas del 
área 
 
 
 
 
El 28% de la población encuestada algunas veces pueden tomar decisiones que 
den solución a los problemas del área, el 23% casi siempre, el 20% lo hacen con 
mucha frecuencia el 16% periódicamente. 
 
 
Gráfica 38  Prefiero cumplir órdenes en lugar de tomar iniciativas y 
responsabilidades 
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En ambas gráficas se nota un nivel medio de conformidad frente al tema de toma 
de decisiones para solucionar problemas y frente al tema de preferir cumplir 
órdenes en lugar de tomar iniciativas en el trabajo. 
 
 
Gráfica 39  Considero que tengo autonomía para organizar las labores que 
competen a mi cargo 
 
 
 
 
 
No obstante se nota una marcada tendencia positiva frente al tema de la 
autonomía que se tiene para organizar labores propias del cargo 
 
 
 
 
 
Es muy marcada la tendencia al hecho de querer ser siempre consultado en la 
participación de actividades adicionales al trabajo. 
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6.2.5  Control 
 
La variable control está conformada por las preguntas 26 y 27 así: 
 
 
Gráfica 40  El jefe controla y hace seguimiento al trabajo 
 
 
 
 
El 39% de la población encuestada respondió que el jefe controla y hace 
seguimiento a su trabajo, el 30% respondió que casi siempre, el 20% 
periódicamente, el 10% con mucha frecuencia. 
 
 
Gráfica 41  La forma como el jefe hace seguimiento a mi trabajo me hace 
sentir 
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La frecuencia y la forma con que se hace control y seguimiento al trabajo por parte 
de las jefaturas, tiene una tendencia alta, lo cual genera un sentimiento de 
tranquilidad y satisfacción.  
 
 
6.2.6  Comunicación 
 
Conformada por la pregunta No.44. 
 
 
Gráfica 42  Mi jefe es claro cuando imparte instrucciones 
 
 
 
 
 
Existe una percepción muy positiva frente al tema de la comunicación, ya que un 
72% considera que siempre y casi siempre, el jefe es claro cuando imparte 
instrucciones. 
 
 
6.2.7  Motivación 
 
La variable motivación estuvo conformada por las preguntas 28, 29, 30,31, 33, 34, 
35, 36, 37, 41, 42, 48,49,50 y 51. 
 
 98 
Gráfica 43  Con relación al trabajo que me corresponde hacer yo me siento 
 
 
 
 
 
El 30% de la población encuestada se siente muy realizada con relación al trabajo 
que le corresponde hacer, el 22% se sienten muy satisfechos, el 21% satisfechos 
el 18% se sienten realizados, el 15% conformes. 
 
 
Gráfica 44  Por el hecho de estar trabajando en el CTI me siento 
 
 
 
 
 
Existe una tendencia positiva en relación a cómo se sienten los servidores frente a 
su trabajo y un alto grado se satisfacción (35%) por el hecho de estar trabajando 
en la entidad. 
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Gráfica 45  Creo que el CTI tiene un programa de incentivos y estímulos para 
el personal 
 
 
 
 
 
Un alto porcentaje considera que casi nunca (26%) y nunca (25%) la entidad 
cuenta con un programa de incentivos y estímulos para el personal, lo que 
conlleva a un alto grado de desmotivación. 
 
 
Gráfica 46  Estoy satisfecho con mi trayectoria en la empresa 
 
 
 
 
 
Existe un alto grado de satisfacción con respecto a la trayectoria que se lleva en la 
empresa. 
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Gráfica 47  Los implementos de mi puesto de trabajo me hacen sentir 
cómodo y seguro 
 
 
 
 
 
El 30% de la población encuestada casi siempre se sienten cómodos y seguros 
con los implementos de su puesto de trabajo, el 21% algunas veces, el 17% con 
mucha frecuencia, el 16% siempre, el 14% periódicamente. 
 
 
Gráfica 48  Las condiciones locativas de mi puesto de trabajo me permiten 
desarrollar adecuadamente mis funciones 
 
 
 
 
 
En general se destaca un nivel alto de seguridad y comodidad frente a todos 
aquellos aspectos relacionados con: implementos, condiciones locativas, espacio 
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físico, instalaciones, y disponibilidad de recursos que permiten casi siempre (29%) 
desarrollar adecuadamente las labores.  
 
 
Gráfica 49  Mi estilo de vida contribuye a que mi nivel de fatiga en el trabajo 
sea 
 
 
 
 
 
Un elevado número de personas (33) considera que su estilo de vida contribuye a 
que el nivel de fatiga en el trabajo sea moderado 
 
 
Gráfica 50  Los comentarios desagradables me han desanimado 
 
 
 
El 37% de los encuestados se han sentido desanimados con los comentarios 
desagradables, el 23% nunca, el 19% con mucha frecuencia, el 14% casi nunca. 
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Gráfica 51  La movilidad y los cambios de puestos de trabajo generan miedo 
e inseguridad 
 
 
 
 
 
La gran mayoría siente que la movilidad y los cambios de puestos de trabajo 
nunca generan sentimientos de miedo e inseguridad, no obstante, algunas veces, 
los comentarios desagradables y mal intencionados pueden llegar a desanimar. 
 
 
Gráfica 52  Me siento motivado porque el puesto que ocupo está en relación 
con el título académico que tengo 
 
 
 
 
Se siente un alto grado de motivación (26%) por parte de los servidores, ya que el 
puesto que ocupan, está en relación con el título académico obtenido. 
 
 103 
Gráfica 53  Considero que en mi puesto de trabajo hago más cosas o tengo 
más funciones que los compañeros de mi entorno, ganando lo mismo 
 
 
 
 
 
Un alto porcentaje (23%) considera y siente que algunas veces en su puesto de 
trabajo hace más cosas o tiene más funciones que sus compañeros del entorno 
ganando lo mismo; contra un (22%) que no lo considera igual. 
 
 
Gráfica 54  En relación con mi vida en general yo me siento 
 
 
 
 
 
En relación con su vida en general, el 49% de la población encuestada se siente 
muy satisfecho, el 40% satisfecho, el 18% en parte satisfecho. 
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Gráfica 55  Considero que tengo un estado de salud óptimo para mi trabajo 
 
 
 
 
 
En ambas gráficas existe una marcada tendencia de satisfacción frente al nivel de 
vida que se lleva en general e igualmente, la gran mayoría de servidores (61) 
considera que tiene un estado de salud óptimo para desempeñar sus funciones, lo 
que conlleva a un alto grado de productividad. 
 
 
Gráfica 56  Puedo tomarme el tiempo libre necesario de forma coordinada 
cuando debo atender una necesidad personal 
 
 
 
Un 31% sumado a un 25% refleja que siempre o casi siempre se tiene cierto grado 
de libertad en el trabajo, como para tomarse el tiempo libre necesario de forma 
coordinada para atender una necesidad personal. 
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Gráfica 57  El cuidado que tengo con los elementos de uso oficial es 
 
 
 
 
 
Un elevado número de servidores (66) afirma tener un excelente cuidado con los 
elementos de uso oficial, lo que permite inferir un gran sentido de pertenencia. 
 
 
6.3  RESULTADOS PREGUNTAS ABIERTAS 
 
Se hicieron tres preguntas abiertas con el ánimo de ampliar las respuestas y 
conocer en términos generales la satisfacción de trabajar en la empresa, así como 
algunas sugerencias para hacer de ella un mejor lugar de trabajo. 
 
 
PREGUNTA 1. Si desea comentar algo que usted considera importante sobre 
alguna de sus respuestas favor hacerlo en el cuadro de anotación e indique el 
número de la pregunta en el cuadro pregunta. En este espacio no hubo ninguna 
ampliación. 
 
 
PREGUNTA 2. ¿Considero que mi empresa es un lugar especial para trabajar?. 
Un 90% de los servidores contestaron afirmativamente. 
 
 
PREGUNTA 3. Para hacer de mi empresa un mejor lugar de trabajo yo haría. En 
cuanto a esta pregunta, hubo 84 respuestas, las cuales de acuerdo a su afinidad 
se pudieron agrupar por categorías así:  
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Tabla 5  Temas y variables 
 
 
VARIABLE TEMAS 
LOGÍSTICA Todo lo relacionado con  Gestionar y mejorar los recursos de la 
entidad, su plata física y todos los aspectos locativos, técnicos y 
tecnológicos.  
MOTIVACIÓN Mejorar las condiciones laborales en cuanto a: ascensos, 
nivelación salarial, incentivos, capacitación técnica y que 
permita el desarrollo y crecimiento personal, cargos de acuerdo 
a los perfiles, un buen programa de bienestar social de acuerdo 
a las necesidades del grupo y sus familias 
RELACIONES 
INTERPERSONAL
ES 
Mejorar las relaciones interpersonales y laborales, mejorar la 
comunicación entre los compañeros, mejorar el trabajo en 
equipo, evitar los rumores 
LIDERAZGO Hacer una buena distribución de la carga laboral por parte de 
los jefes, ser mas escuchados por parte de estos, que tengan 
perfiles de lideres, que permitan mayor participación y mejor 
comunicación, mejor trato, toma de decisiones en forma 
imparcial, mayor seguimiento y disciplina.  
 
 
Adicional a estos resultados se quiso mostrar los resultados específicos en cuanto 
a la variable liderazgo por las distintas dependencias o secciones, ya que se 
considera que dicha variable afecta significativamente el clima laboral porque se 
encuentra incluida en ella otras variables como la motivación, la toma de 
decisiones y el control. 
 
Los resultados son los siguientes: 
 
 
En la sección Investigativa se percibe el liderazgo en general de una manera 
positiva, no obstante, se encuentran algunas debilidades en cuanto a que no 
siempre se hace reconocimiento del esfuerzo y trabajo adicional, así como 
también, se percibe que el jefe algunas veces no hace exigencias razonables en el 
trabajo; causando un leve grado de inconformidad . 
 
 
En la sección Laboratorio los servidores ven el liderazgo por parte de su jefe 
inmediato, de una manera negativa, ya que consideran que el jefe no tiene una 
visión clara de los objetivos de la entidad, no siempre hace un buen trabajo en la 
asignación de tareas y coordinación de personas, no siempre reconoce el esfuerzo 
y trabajo adicional, no siempre es justo cuando ordena un trabajo o toma una 
decisión, casi nunca se siente ayuda por parte del jefe para hacer mejor el trabajo, 
no siempre hace seguimiento y control del trabajo, se siente indiferencia e 
inconformidad en cuanto a la forma como el jefe controla y hace seguimiento al 
trabajo, casi nunca hay participación activa del jefe en las labores propias de la 
sección, existe ambigüedad en cuanto a la claridad que tiene el jefe en el 
momento de impartir instrucciones. 
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En la sección Criminalística, el liderazgo es percibido en forma equitativa entre los 
aspectos positivos y aspectos negativos, encontrándose debilidades en: no 
siempre reconoce el esfuerzo y trabajo adicional, no siempre es justo cuando 
ordena un trabajo o toma una decisión, no siempre ayuda para hacer mejor el 
trabajo y no siempre participa en actividades propias de la sección. 
 
 
Unidades Locales de CTI. En las tres Unidades Locales (La Virginia, Santa Rosa, 
Dosquebradas) todo fue positivo  
 
Es de aclarar que se trata de tres jefaturas distintas, las cuales por sus 
características y la similitud en sus funciones, se pudieron unir para este estudio y 
debido a las distancias geográficas, no se pudo contar con todo el personal.  
 
El bajo número de personas encuestadas, se debe a que el personal de la URI 
está conformado por tres (3) equipos de trabajo de seis (6) personas cada uno; y 
realizan turnos de disponibilidad de 24 horas por 48 horas de descanso, por lo 
tanto, tener todo el personal reunido en un mismo día es muy difícil, ya que 
algunos servidores se encuentran en sus días de descanso. 
 
 
No obstante, en la URI, el 25% de los servidores ven el liderazgo por parte de su 
jefe inmediato, de una manera positiva, encontrando algunas debilidades en 
cuanto a: se percibe ambigüedad en cuanto a la asignación de tareas y 
coordinación del personal, no siempre hay participación activa en las labores 
propias de la sección, existe ambigüedad en cuanto a la claridad que se tiene 
cuando se imparten instrucciones. 
 
 
En la Sección de Seguridad, los servidores en general ven el liderazgo de una 
manera positiva.  
 
 
En la Dirección del CTI, el liderazgo es percibido de una manera positiva, 
encontrando una debilidad en cuanto a que no se siente reconocimiento del 
esfuerzo y trabajo adicional. 
 
 
En la sección de Análisis Criminal, los servidores perciben el liderazgo de una 
manera negativa, ya que no siempre se tiene una visión clara de hacia donde 
debe ir la entidad y cómo lograr que así sea, no siempre se hace un buen trabajo 
en la asignación de tareas y coordinación de personas, no siempre se recibe 
ayuda para hacer mejor el trabajo, existe ambigüedad en cuanto al control y 
seguimiento que hace el jefe al trabajo, no siempre se hace exigencias razonables 
en el trabajo, no siempre hay participación activa en las labores propias de la 
sección. 
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7.  ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  
 
 
De acuerdo a los resultados de las variables demográficas; la gran mayoría de 
colaboradores que trabajan en el CTI seccional Pereira son mujeres, mayores de 
31 años la edad, casadas o en unión libre con hijos y con un nivel educativo 
profesional y de postgrado y con una antigüedad mayor a once años.  
 
 
En cuanto las variables del clima, los resultados obtenidos en la variable objetivos 
se considera que no es lo suficientemente fuerte como para realmente dejarle 
claro a los servidores, la cantidad, la pertinencia y la comunicación de los objetivos 
de la entidad sobre todo no los dejan claro al ingreso a la institución, esto hace 
pensar en al necesidad de trabajar la inducción y reinducción del personal ya que 
debido a los cambios acelerados sufridos en los últimos años en la institución lo 
hace eminentemente necesario. 
 
 
En las Relaciones interpersonales, la gran mayoría manifiestan tener buenas 
relaciones interpersonales, no obstante se necesita reforzar dicho tema, ya que se 
nota apatía en el momento de participar en actividades recreativas, deportivas y 
culturales y en las propuestas recalcan trabajar mas el trabajo en equipo, evitar los 
rumores. 
 
 
En la cooperación, no se percibe un alto grado de cooperación ni por parte de los 
compañeros ni por parte de la entidad en general, ya que en este último, se 
considera que la entidad no siempre ofrece los recursos y equipos necesarios 
para realizar el trabajo, ni se siente el respaldo jurídico por parte de la entidad en 
el momento de cometer una falta. 
 
 
La toma de decisiones, se percibe de una manera positiva, ya que los servidores 
consideran tener cierto grado de autonomía en su trabajo y participación en la 
toma de decisiones e iniciativas que generan responsabilidades en el trabajo, 
aunque en las propuestas de mejoramiento consideran que hay decisiones que no 
se toman en forma parcial y que la participación por parte de los servidores no es 
suficiente. 
 
 
En el aspecto de la Motivación, existe una división en cuanto a los aspectos 
positivos y los aspectos negativos, ya que en general, se siente un alto grado de 
satisfacción y realización en cuanto al tipo de trabajo que se realiza, la trayectoria 
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en la empresa y la importancia en el cumplimiento de la misión institucional, pero 
se percibe un alto grado de insatisfacción ya que la mayoría de los servidores no 
sienten la presencia de un programa de estímulos e incentivos y ascensos 
teniendo en cuenta que la mayoría llevan mas de once años en la institución y son 
profesionales. 
 
 
El control se percibe moderadamente positivo, ya que en algunas secciones se 
considera que no se hace una buena labor por parte del jefe en el momento de 
hacer control y seguimiento a las tareas propuestas; interpretando dicha labor 
como necesaria, oportuna y productiva, ya que se convierte en una oportunidad de 
mejora. 
 
 
Aunque el 80% de los servidores manifiesta sentirse siempre tratado con 
amabilidad por parte del jefe o jefes, mas sin embargo en los aspectos a mejorar 
sugieren que haya un trato mas humano por parte de estos que no los consideren 
como maquinas que solo producen, también reclaman mejores espacios para la 
comunicación y la participación y que tengan un mejor perfil de lideres. 
 
 
Finalmente la mirada que se hizo sobre el clima organizacional que se percibe en 
el CTI de la FGN seccional Pereira se hizo desde la medida perceptiva de los 
atributos organizacionales que es una mirada integral ya que tiene en cuenta las 
características que son percibidas a propósito de una organización y/o de sus 
unidades (departamentos) y que pueden ser deducidas según la forma en la que 
la organización actúa con sus miembros y con la sociedad.  
 
 
Esta mirada integradora, que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo subjetivo es 
el más reciente y sus autores observan el clima organizacional como una variable 
interpuesta entre una amplia gama de valores organizacionales como su 
estructura, sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de resultado final como el 
rendimiento, la satisfacción, etc. 
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8.  RECOMENDACIONES DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA 
ORGANIZACIONAL A PARTIR DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos y partiendo del Direccionamiento 
Estratégico de la Entidad y de la normatividad que los rige se evidencia la 
necesidad del fortalecimiento del Proceso de Gestión del Talento Humano y el 
aseguramiento de calidad ya que este no solo abarca los procesos y productos, 
sino el desempeño de las personas y las condiciones laborales en que en ellas se 
desenvuelven.  
 
 
Por lo tanto se parte de considerar que La vida de las personas conforman una 
infinidad de interacciones con otras y con las organizaciones, por ser 
eminentemente social el ser humano vive en continua interacción con sus 
semejantes, deben cooperar unos con otros y conformar organizaciones que les 
permitan lograr objetivos. 
 
 
“una organización es un sistema de actividades, conscientemente coordinadas, 
formado por dos o mas personas, cuya cooperación reciproca es esencial para la 
existencia de aquella. La organización existe cuando hay personas capaces de 
comunicarse, están dispuestas a actuar conjuntamente y desean obtener un 
objetivo común” 11. 
 
 
Las personas son la base de cualquier organización y ésta se conforma como un 
proyecto social que reúne varios recursos para alcanzar determinados objetivos, 
los recursos son medios que las instituciones poseen para realizar sus tareas, son 
los insumos necesarios para elaborar el producto final o el servicio prestado por la 
organización. Estos recursos son: físicos o materiales, financieros, administrativos 
y humanos. Aunque todos son necesarios, son los recursos humanos los únicos 
recursos vivos, con capacidades, habilidades y características que le dan vida, 
movimiento y acción a toda la organización y por ende capaces de procesar los 
demás recursos. Es por este hecho que a las personas no se les puede considerar 
como un recurso mas ya que es el talento de las personas el que moviliza y 
dinamiza la organización. 
 
 
                                            
11 CHIAVENATO Idalberto. Administración de Recursos Humanos-el capital humano de las 
organizaciones. Mexico: Mc Graw Hill, 2007 octava edición. pág. 6. 
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Esto significa que la administración de cualquier entidad, incluyendo la Fiscalía, 
necesita las personas para procesar sus recursos básicos, o sea los seres 
humanos son los únicos recursos que están presentes en todas las áreas, 
aspectos y niveles de la organización. 
 
 
Es claro entonces que son las personas en la institución la base de ésta y de 
todos los procesos que al interior ocurren; de la manera como se Gestione y 
administren las personas en la organización será el éxito y productividad en sus, 
se lograran alcanzar los planes, estrategias y metas propuestos. Es así que 
aspectos como el clima y la cultura organizacional están directamente influidos por 
la forma como las personas se sientan dirigidas, coordinadas, supervisadas, 
recompensadas, evaluadas, atendidas en sus necesidades personales o de 
desempeño en el cargo, determinando los condicionamientos del comportamiento 
humano en la organización. 
 
 
El clima organizacional está estrechamente ligado al bien-estar de los miembros 
que componen la organización, si este es elevado el clima organizacional tiende a 
ser alto y proporciona relaciones de satisfacción, animación, interés y colaboración 
entre los participantes y con la organización, si este es bajo, el clima tiende a 
caracterizarse por estados de desinterés, apatía, insatisfacción y depresión, en 
algunos casos puede llegar a transformarse en inconformidad, agresividad e 
insubordinación. 
 
 
Entonces el clima organizacional representa el ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización y se halla estrechamente relacionado con las formas 
y estrategias que utiliza la organización para Gestionar y administrar sus 
colaboradores. 
 
 
Es evidente entonces que a partir de lo encontrado en al revisión del clima y de lo 
anteriormente expuesto es que nace entonces la importancia de establecer un 
sistema que busque coordinar y liderar el talento humano en el Cuerpo técnico de 
Investigaciones de la fiscalía seccional Pereira de una manera que potencie las 
capacidades de todos y cada uno de sus colaboradores, de sus procesos y 
servicios como entidad investigadora, y en general como institución publica.  
 
 
Siendo conocedores que la administración del talento humano en cualquier 
organización está determinada por las políticas y directrices vigentes, por la 
tecnología implementada, por la filosofía administrativa, por la cantidad y calidad 
de personas que se tengan, particularmente, el CTI de la Fiscalía seccional 
Pereira, tiene unas políticas y directrices dadas desde el nivel nacional en su 
Direccionamiento Estratégico y que busca impactar las sedes regionales y que 
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muchas veces no alcanzan a llegar a impactar los procesos locales de una 
manera efectiva, no obstante se hace pertinente plantear esta propuesta para la 
particularidad vivida por la entidad aquí en los espacios y momentos que se viven 
con el grupo de colaboradores de la ciudad de Pereira. 
 
 
La propuesta recoge la normatividad actual y las tendencias actuales sobre el 
manejo del talento humano en la Organización que se orienta a buscar calidad de 
vida en el trabajo ya que ésta representa el grado en que los miembros de la 
organización pueden satisfacer sus necesidades personales con su actividad en la 
organización. La calidad de vida en la organización implica una constelación de 
factores que tienen que ver con al satisfacción del trabajo desempeñado, las 
posibilidades de futuro en la organización el reconocimiento por los resultados 
alcanzados, el salario percibido, las prestaciones ofrecidas, las relaciones 
humanas dentro del grupo y la organización, el ambiente psicológico y físico del 
trabajo, la libertad para decidir, las posibilidades de participar y otros aspectos 
similares. Todo eso no solo implica elementos intrínsecos al puesto, sino también 
los elementos extrínsecos y contextuales. Afecta actitudes personales y 
comportamientos importantes para la productividad, como la motivación para el 
trabajo, la capacidad de adaptación y la flexibilidad ante los cambios ene l 
ambiente laboral. 
 
 
En primera instancia es indispensable definir quien administrara el talento humano 
aunque ya se sabe que es labor del director máximo de la organización ya que a el 
le corresponden las decisiones sobre la dinámica de la organización y los recursos 
disponibles. En cada área o departamento corresponde a cada jefe de este, es el 
quien toma decisiones respecto a sus colaboradores, el que decida sobre 
contrataciones de nuevas personas, promociones, transferencias, evaluación del 
desempeño, meritos, capacitación, separación, disciplina, métodos y procesos de 
trabajo. El jefe debe ser el que transmita a sus colaboradores las expectativas y 
planes de la organización y el que recoja las expectativas y el sentir de los 
subordinados.  
 
 
Es indispensable que quien asuma el papel del jefe o líder tenga claridades sobre 
los estilos de dirección y como aplicarlos de acuerdo a los contextos y 
circunstancias, es prioritario entonces que a los lideres de la seccionad Pereira se 
les capacite sobre como dirigir sus grupos humanos de tal forman que potencien 
en ellos sus capacidades y las condiciones del ambiente laboral. 
 
 
Sin embargo para que las jefaturas actúen de manera uniforme es necesario un 
departamento de asesoría del talento humano que proporcione a las jefaturas la 
debida orientación , las normas y los procedimientos sobre como administrar su 
talento humano, además debe prestar los servicios especializados de 
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reclutamiento, selección, capacitación, análisis y evaluación de puestos etc. Por lo 
tanto debe ser una persona especializada en este tipo de servicios. 
Según Chiavenato12 un buen sistema de Administración del Talento Humano está 
compuesto por cinco subsistemas interdependientes que son: 
 
 
 Subsistema de Integración con las funciones de reclutamiento y selección. 
 
 
 Subsistema de Organización del Talento Humano con las funciones de 
inducción, análisis y descripción de puestos, planeación y ubicación del talento 
humano, plan de vida y de carrera y evaluación del desempeño. 
 
 
 Subsistema de retención con las funciones de Administración de sueldos y 
salarios, planes de prestaciones sociales, higiene y seguridad en el trabajo, y 
relaciones laborales. 
 
 
 Subsistema de desarrollo con las funciones de capacitación y desarrollo de 
recursos humanos  
 
 
 Subsistema de auditoria con las funciones de banco de datos, sistemas de 
información y auditoria del talento humano. 
 
 
De acuerdo a estas especificaciones generales retomaremos algunas funciones 
que por su carácter influyen significativamente en el clima y que además por el 
tipo de institución puedan ser tenidas en cuenta a nivel local a pesar de que 
existen unos lineamientos de orden nacional pareciera que en varios aspectos no 
alcanzan a impactar la seccional en la medida que se espera. 
 
 
Los pasos a tener en cuenta en la  Gestión del Talento Humano son: 
 
 
1. Definir las competencias. Para esto es necesario tener en cuenta los 
siguientes elementos13: 
 
 
- Definición de las competencias por la alta dirección de la entidad.  
                                            
12
 Ibid., pág. 116-123. 
13 ALLES, Martha. Dirección Estratégica de Recursos Humanos.  Gestión por competencias. 
Argentina: Granica, 2004.  pág. 27. 
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- Prueba de las competencias en un grupo de colaboradores de la institución. 
- Validación de las competencias. 
- Diseño de los procesos del Talento Humano por competencias 
 
 
2. Definir los perfiles de los cargos por competencias. Para ello se debe 
desarrollar: 
 
 
La definición de competencias por puestos. 
 
 Definición de grados. 
 Definición de perfiles  
 Análisis de las competencias de las personas. 
 Implantación del sistema 
 
 
3. Decidir como se hará el reclutamiento. La fuente de reclutamiento primaria-
mente debe ser interna o sea recurrir a promociones o transferencias del talento 
humano con que cuenta la institución. Este tipo de reclutamiento es una fuente 
poderosa de motivación para los empleados ya que estos ven la posibilidad de 
crecimiento dentro de la organización gracias a la política de promoción, además 
estimula en el personal una actitud de mejoramiento constante y de 
autoevaluación con objeto de aprovechar las oportunidades o incluso de crearla. 
Es aspecto es sugerido por los servidores de la seccional. 
 
 
4. Selección de personal. Partiendo del perfil por competencias descrito para el 
cargo Esta debe estar basada en la meritocracia como lo plantea la ley 909 para 
las entidades públicas. Si se va a apoyar en algún organismo seleccionador debe 
ser de los que están certificados para dicha labor. Se debe garantizar que todo el 
proceso muestre validez, confiablidad y transparencia de tal manera que se 
ubiquen los perfiles adecuados para cada cargo. 
 
 
5. Inducción o socialización. Esta debe arrancar desde el proceso de selección 
cuando al futuro candidato se le da información general pero clara de la institución 
respecto a la cultura organizacional, las actividades que se desarrollan, las 
recompensas, el estilo de dirección etc. Se debe continuar inmediatamente se 
vincula a la institución para proveerle al nuevo miembro un ambiente favorable y 
acoger. 
 
 
La inducción debe ser general y especifica. La general debe contener familiarizar 
al colaborador con el lenguaje , usos y costumbres de la institución explicando la 
estructura de la organización, los servicios que presta, la misión, visión, objetivos, 
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valores, normas y patrones de comportamiento. La específica hace alusión a todas 
aquellas formas y funciones de su área y cargo especifico. Finalmente un buen 
proceso de inducción debe ser evaluado y establecer plan de seguimiento para 
garantizar que realmente este si se logra. 
 
 
La inducción tiene un efecto significativo en el clima ya que es la manera como el 
nuevo colaborar se siente recibido por la institución, desde este momento puede 
empezar a sentirse apreciado y valorado por ésta y por ende generando una 
apertura hacia el sentido de pertenencia y colaboración con la entidad o 
generando lo contrario. Igualmente se debe hacer procesos permanentes de 
reinducción por los constantes cambios que puede tener la institución. 
 
 
6. Diseño de puestos de trabajo: Aunque existe un formato del puesto de trabajo 
con las funciones y procedimientos es necesario tener en cuenta que las 
posibilidades de obtener mejores resultados de las persona y del trabajo 
aumentan cuando estas consideran su trabajo como algo significativo y valioso, 
cuando se siente responsable de los resultados del trabajo y cuando la persona 
sabe los resultados que obtiene al hacer ese trabajo. Según Chiavenato14 cada 
puesto debe ser diseñado con la intención de reunir cinco dimensiones esenciales 
que crean las condiciones para que el ocupante del puesto encuentre motivación y 
satisfacción en el cargo, sienta mayor autonomía y autocontrol. 
 
 
Las cinco dimensiones son: 
 
 
Variedad: Es el número de las diversas habilidades que exige el puesto. 
 
 
Autonomía: Es el grado de independencia y de criterio personal que tiene el 
ocupante para planear y realizar su trabajo. 
 
 
Significado de la tarea: Es el volumen del efecto reconocible que el puesto causa 
en otras personas. 
 
 
Identificación con la tarea: Se refiere a la posibilidad de que la persona pueda 
identificar claramente el resultado de sus esfuerzos a partir de la realización de 
una pieza de trabajo completa. 
 
 
                                            
14
 CHIAVENATO. Op. Cit. pág. 211-213. 
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Retroalimentación: es el grado en el que recibe información sobre su actuación 
con el objeto de evaluar la eficiencia de sus esfuerzos en la producción de 
resultados. 
 
 
7. Evaluación del desempeño: Es un instrumento para mejorar los resultados del 
talento humano en la organización, por lo tanto debe ser planeada, coordinada y 
desarrollada en forma adecuada para que produzca los beneficios para el 
colaborador y para la institución. Permite que las personas sean retroalimentadas 
para proporcionarles orientación, autoevaluación, autodirección y autocontrol 
capacitándolas para que puedan alcanzar mejor los objetivos propuestos. 
 
 
La evaluación del desempeño no es un fin en si, sino un importante medio para 
mejorar y ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participación 
efectiva a todos los miembros de la entidad considerando tanto los objetivos de la 
organización y los objetivos de los individuos. Aunque la institución tiene sus 
direccionamientos, estos no son aplicados con el rigor que ameritan ni a todos los 
servidores sea cual fuere el tipo de contratación. 
 
 
8. Higiene y Seguridad Laboral: Busca conservar la salud y la comodidad del 
colaborador al evitar que se enferme y se ausente provisional o definitivamente. 
Implica tener en cuenta las siguientes condiciones del trabajo: 
 
 
 Condiciones ambientales como iluminación, ruido, temperatura y otros. 
 
 
 Condiciones de tiempo como duración de la jornada laboral, horas extra, 
periodos de descanso etc. 
 
 
 Condiciones sociales como organización informal (celebraciones), relaciones, 
status, recreación, esparcimiento para el y su familia. Este punto merece especial 
atención ya que fue un de los mas reclamados o sugeridos por los colaboradores. 
 
 
9. Capacitación y desarrollo del Talento humano. Se parte del hecho de saber 
que las personas tienen una gran capacidad para aprender nuevas habilidades, 
captar información, adquirir nuevos conocimientos, modificar actitudes y 
conductas, así como desarrollar conceptos y abstracciones. La entidad debe echar 
mano de una gran variedad de medios para desarrollar a las personas, agregarles 
valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades para el 
trabajo. 
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Esta capacitación y desarrollo de personal debe estar basado en un proceso 
planeado porque la capacitación toma en cuenta la planeación estratégica de la 
organización, la cual sirve de base en la preparación de los colaboradores para el 
futuro. Debe ser intencional porque busca alcanzar objetivos de corto, mediano y 
largo plazo por medio de cambios en la conducta que impulsen las 
transformaciones que se le exigen a entidad. Debe ser proactivo porque está 
dirigido hacia adelante, hacia el futuro y el destino de la institución y de las 
personas que laboran en ella. Se debe basar en el consenso, porque no es 
impuesta de la cima para abajo, sino con la consulta y de acuerdo con las 
aspiraciones de los empleados. Aunque la fiscalía cuenta con la Escuela de 
Estudios e investigaciones Criminalísticas y ciencias forenses, es necesario crear 
espacios para capacitaciones que trasciendan lo técnico y formen lo humano. 
 
 
10. Y por último está la auditoria del talento humano que es el control para 
asegurar que las distintas unidades de la organización trabajen de acuerdo con lo 
previsto. Si las unidades no lo hacen en armonía y al mismo ritmo, la entidad no 
funciona con eficiencia. 
 
 
Existen gran variedad de medios y estrategias con los cuales la institución intenta 
controlar la conducta de las personas y encuadrarlas dentro de su conveniencia, 
objetivos y expectativas. El problema está en el hecho de que, cuantos mas 
mecanismos de control utilice tanto menor es el grado de libertad de acción y de 
autonomía de las personas. Cuando los controles son rígidos y severos, la 
reacción natural de las personas es a rebelarse, no aceptarlos y rechazarlos. El 
ideal es crear formas de control que sean constructivas y que conduzcan libre y 
sanamente a las personas hacia los objetivos propuestos por la institución y que 
deje espacio para la consecución de los objetivos individuales y la satisfacción de 
las expectativas personales, en este sentido los equipos son sumamente 
recomendables porque sustituyen el control burocrático por el grupal. Se hace 
entonces necesario tener una medida equilibrada en cuanto al control ya que 
algunos funcionarios manifiestan percibir un control autoritario, otros manifiestan la 
no existencia de mecanismos de control y seguimiento a sus labores. 
 
 
Con esta propuesta se espera aportar a las iniciativas de mejoramiento continuo 
que invita a hacer el Direccionamiento Estratégico de la institución en busca de 
crear mejores condiciones y de lograr cumplir la misión, visión, objetivos y 
compromisos institucionales sino también los individuales de cada uno de los 
colaboradores que hacen parte de esta gran familia 
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9.  CONCLUSIONES 
 
 
 En general, el clima laboral que se percibe al interior del CTI, es de un 
ambiente moderadamente bueno, no obstante, este es muy cambiante debido a 
los múltiples factores externos que se viven actualmente. 
 
 
 Los servidores se sienten motivados y satisfechos trabajando en la entidad. 
 
 
 Las relaciones interpersonales en general son buenas, no obstante, se deben 
reforzar mediante capacitación enfocada al trabajo en equipo. 
 
 
 Se evidencia la necesidad de potenciar el programa de administración del 
talento Humano desde una base descentralizada y más participativa. 
 
 
 El proceso de inducción al personal nuevo muestra algunas deficiencias, que 
deben ser atendidas, ya que dicho proceso es el punto de partida hacia el 
conocimiento general y especifico de la entidad, generando así, sentido de 
pertenencia. 
 
 
 Existe un gran descontento a nivel general, ya que no se percibe la presencia 
de un programa de bienestar social que involucre al grupo familiar laboral dentro 
de la entidad. 
 
 
 119 
 
 
10.  RECOMENDACIONES 
 
 
 Establecer canales de comunicación adecuados donde se haga una 
verdadera retroalimentación de lo informado. 
 
 
 Realizar periódicamente diagnósticos que midan el clima laboral dentro de 
la entidad. 
 
 
 Establecer estrategias que permitan fortalecer permanentemente una 
cultura organizacional que conlleve a un buen clima organizacional 
 
 
 Establecer estrategias para mitigar los factores de riesgo internos o 
externos existentes o los que son fuentes potenciales de ocurrencia, que 
puedan afectar el clima laboral. 
 
 
 Continuar haciendo investigación que permita mejorar cada vez más los 
distintos procesos de la institución. 
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